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論文摘要內容： 

本研究的目的想探討公務機關之領導風格、工作滿意度、組織承諾與

調、離職傾向關係之研究。本研究以勞動部勞動力發展署雲嘉南分署員工

做為研究之對象，並採以非隨機便利抽樣法來進行問卷調查，共發出 400

份，回收有 323 份，扣除無效之問卷 8 份，有效問卷為 315 份，有效問

卷回收率 97.52%。本研究結果所得結論如下：(1) 領導風格對工作滿意度

與組織承諾有顯著且正向之影響；(2) 領導風格、工作滿意度和組織承諾

對調、離職傾向有顯著且負向之影響；(3) 工作滿意度在領導風格與調、

離職傾向具有完全中介效果；(4) 組織承諾在領導風格與調、離職傾向具

有部分中介效果。 

 

關鍵字：領導風格、工作滿意度、組織承諾、調、離職傾向 
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Abstract 

The purpose of this study is to explore the relationships among Leadership 

Style, Job Satisfaction, Organizational Commitment and Turnover Intention. In 

this study, data of members of employees association in Yulin-Chiayi-Tainan 

Regional Branch,Workforce Deveiopment Agency,Ministry of Labor are 

collected by way of non-random sampling method to facilitate questionnaires, 

with a total of 400 questionnaires distributed. 323 questionnaires are received, 

in which 8 questionnaires are invalid such that 315 questionnaires are valid, 

and the effective response rate is 97.52%. The resulting conclusions of this 

study are listed as follows: (1) Leadership Style has a significant positive 

impact on Job Satisfaction and Organizational Commitment respectively; (2) 

Leadership Style, Job Satisfaction and Organizational Commitment has a 

significant positive impact on Turnover Intention respectively; (3) Job 

Satisfaction has a significant mediation effect on the relationships between 

Leadership Style and Turnover Intention. (4) Organizational Commitment has 

a partial mediation effect on the relationships between Leadership Style and 

Turnover Intention. 
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第一章 緒論 

本研究主要對勞動部勞動力發展署雲嘉南分署員工實施調查，以瞭

解變領導風格、工作滿意度、組織承諾與調、離職傾向關係之研究。本章

節分為三個部分，第一節敘述本研究的背景；第二節說明本研究的動機；

第三節確立本研究之目的；最後第四節說明本研究之流程。 

 

1.1 研究背景 

國父孫中山先生曾說過「治國經邦，人才為急」；清朝文學家梁佩蘭

亦曾說「人才難得而易失，人主不可不知之。」；鴻海集團董事長郭台銘

經常掛記的一句話為「千軍易得，一將難求」；微軟共同創辦人之一比爾

蓋茲的一席話：「失去最優秀的 20位人才，微軟就不再是個重要的公司。」；

1997 年麥肯錫顧問公司(McKinsey & Company)所發表的《人才爭奪戰》

的報告指出，未來企業競爭都將陷入「人才爭奪戰」，優秀人才未來將成

為新經濟中裡最重要的競爭的優勢，故如何有效的進行人力資源管理是

決定企業競爭優勢的關鍵因子之一。所謂有效的人力資源管理在於如何

用管理機制達到選人人、用人、育人及留人的目的，其中留人的好處就在

於組織能保持其核心業務團隊的之穩定性，以及業務市場發展的持續性。

公司能更好地保留人才，它就能更好有效地掌控制招聘成本、及培訓成

本，節省在員工能力素質上的評估、績效評估和保持員工忠誠度上付出的

時間和投入。由於私人機構存在既存競爭者及潛在競爭者的威脅，故如何

留住適當的人才將決定企業競爭力，因此在學術上及實務上，如何強化員

工對組織的認同並減少員工流動，一直為人力資源管理上重要且具有高

度研究價值的議題。 

早期對人才留任的議題，普遍以私營企業為探討的標的，私營企業相
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對公營企業而言，最大的差異在於對私營企業的員工必須藉由工作績效

贏得在適合的職位的續任機會；相反的，管理則必須藉由提升員工的工作

滿意度來爭取員工留任的機會，此特性在公營機構似乎不若私營企業明

顯，然而在現今民主政治的時代，隨著民眾知識水平不斷提高，對政府角

色與效能賦予高度期待，公部門，這個全國最龐大也最關鍵的公司，擁有

36 萬多名優秀人才，近年來也因環境快速變遷，以及組織行政效率被要

求提昇，「公務人員」地位已不再像從前般高高在上，反之，他們經常得

服務無理取鬧的民眾、處理接不完的陳情投訴及被要求繕寫報告書等麻

煩情事；政治人物與民意代表介入處理行政事務、第四權媒體的監督與針

對性報導等，亦時常讓公務人員工作起來備受壓力，處境猶如過街老鼠人

人喊打。造成許多人因承受壓力過大，加上現行退休制度改革衝擊下，使

現職人員改變對組織目標的認同，影響公務人員的組織承諾，導致現職人

員最後選擇了離職、提早退休。而高離職率的組織內部人員，除會嚴重影

響業務的正常執行外，留任人員之情緒亦也會受影響留任人員之情緒。 

根據銓敘部（民 108）行政機關公務人員人事異動狀況的統計結果顯

示，108 年全國之公務人員行政機關類別因機關內部、機關彼此間之調

動，或考試分發或、其他具有任用資格之的新進及、離職等人事之異動共 

8 萬 6,341 人次，佔全國公務人員總人數 24%，其中以本機關內調動占 

37.11%最多；其次為調職占 32.65%；新進人員占 20.94%；離職占 9.30%。

以往公務人員經常被外界視為具有較高的工作保障，一直以來常被認為

與私部門員工相比，擁有較高的人員流動穩定性以及較低的調、離職傾

向。然而，較低的調、離職傾向並不意味著公務人員對自身的工作都有很

高的「滿意度」或「承諾感」，反之，在公部門獨有的制度保障的影響下，

公務人員調、離職傾向的界定與私部門員工相比，有了更細緻的區分方
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式，其以「單位調、離職傾向」為主的內部人力流動，而非放棄公務人員

身分的「部門調、離職傾向」。人員的穩定性，是組織運作的重要基礎，

故如何透過適當的制度或方法以降低員工的職職率，讓對的人，在對的地

方，做對的事！便成為當今管理者最重要的課題。 

 

1.2 研究動機 

現今許多企業員工已不再對公司忠誠忠於公司，而是忠誠於自己本

身的專業，這當然與大環境變化習習相關。工作者所追求的是為心理學家

馬斯洛(Abraham Maslow)提出需求層級理論(hierarchy of needs)中，屬於

較高的需求層次的需求，也就是社會、尊重、與及自我實現等的內在滿足。

但對於企業來說，除了薪資福利、金錢獎酬之外，如果不能為員工提供其

他非金錢獎勵，例如具有挑戰性的工作、參與決策的機會、良好的工作環

境和教育訓練等，為了滿足員工更高層次的需求，無論提供多高的薪水，

也沒有辦法留住人才。 

未來我國競爭力之關鍵因素仍是「人才」。員工的穩定性是整個組織

運作的重要基礎根基，因此，員工的離職通常較不利於企業的經營發展，

且會造成人力資本的損失，「離職」為是人力資源管理中上相當重要的議

題，而員工在離職前員工通常會顯露曝露出調、離職傾向，而調、離職傾

向可說是一種意圖，當員工的調、離職傾向能為企業能所掌握到員工的

調、離職傾向時，在管理層面上而言，較能有較可能應變的策略方案。而

許多主管會將人員離職的現象，歸咎於人員本身因素，但其實根據調查顯

示，多數員工離職的原因，是希望「離開主管」，為此，主管的領導風格，

才是員工留任與否的最大關鍵。如果組織中主管與員工的關係不融洽，就

算再好的制度設計，也留不住優秀的人才。因此，所屬主管的領導風格可
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以說是調、離職傾向之重要前置變項，本研究自變數將以領導風格為自變

數，對於調、離職傾向之影響探討，並再進一步去分析兩者之間的中介機

制為動機之一。 

根據研究，工作滿意度與組織承諾是影響員工離職傾向的兩個相當

重要之因素，而工作滿意度與組織承諾概念皆是屬於一種心理層次的狀

態，當人們產生了心理層面的狀態，就會有正向或者負向影響自我的行

為。進一步地，由於主管的領導風格對於工作滿意度、組織承諾及調、離

職意圖傾向等之間具有相當緊密的存在關係。因此如何提高機關或公司

企業對所屬員工之工作滿意度與組織承諾，並且降低員工調、離職傾向，

以提高員工的繼續留任意願，將成為領導者在帶領機關與企業持續邁向

永續經營上最為重要的課題。為此，探討有關工作滿意度與組織承諾是否

對於調、離職傾向之間有影響，亦是也是本研究所研究想欲探討的動機之

二。 

鑑於全國行政機關組織龐大，調查之範圍廣泛，為能發揮調查效益，

本研究以全國勞動業務之主管機關勞動部所屬勞動力發展署雲嘉南分署

調查資料為依據，期能藉此瞭解我國政府部門關於調、離職傾向之問題，

並提出政策建議以為未來相關法規修正之參考。 

 

1.3 研究目的 

基於上述動機，本研究將以文獻探討等方式，將架構區分為領導風

格、工作滿意度、組織承諾及調、調、離職傾向等 4 個構面，並於資料分

析及驗證後提出修正建議。其主要研究目的主要如下： 

一、探討有關領導風格對於工作滿意度、組織承諾與調、離職傾向有無顯

著影響。 
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二、探討有關工作滿意度對於調、離職傾向有無顯著影響。 

三、探討有關組織承諾對於調、離職傾向有無顯著影響。 

四、探討工作滿意度對於領導風格與調、離職傾向有無中介效果。 

五、探討組織承諾對於領導風格與調、離職傾向有無中介效果。  

 

1.4 研究流程 

本研究流程係依研究背景、動機與目的，設定研究之主題及範圍；再

針對前述主題及範圍涉及之議題，如：領導風格、工作滿意度、組織承諾

與調、調、離職傾向，及各議題間的關聯性進行文獻探討；進而依據文獻

探討結果，擬定研究架構、假設及分析方法。俟完成研究設計後，即接續

對樣本資料進行分析並建立結構方程模型以驗證研究假設，最後歸納結

論與提出建議，作為日後公部門人事政策建議以為未來相關法規修正之

修正參考。本研究流程架構如圖 1.1 所示： 

一、研究主題與範圍設定 

依據全國勞動業務之主管機關勞動部所屬勞動力發展署雲嘉南分署

員工調查蒐集之樣本資料，藉由文獻閱讀與資料分析等方式，探討領導風

格對員工離、調職傾向之影響。 

二、相關文獻探討 

研讀及彙整、歸納有關領導風格、工作滿意度等構面之文獻，俾作為

修正現行問卷架構之依據。 

三、研究方法擬定 

根據問卷內容及相關文獻探討結果，提出本研究之架構與相關假設，

並選擇合適的資料分析方式。 

四、資料分析與模型建立 

以上述研究架構及資料分析方式，進行樣本基本資料及各構面之分
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析，並建立結構方程模型做整體之探討及驗證。 

五、結論與建議 

藉資料分析與模式建立提出相關有關建議，以作為後續相關研究之

參考。本研究之研究流程如圖 1.1 所示。 
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研究動機

確認研究目的、架構

建立研究架構

文獻分析與探討

提出研究假設

問卷設計

問卷預試、修正問卷發放與回收

資料整理與分析

結論與建議

 

圖 1.1 研究流程圖 
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第二章 文獻探討 

本章依據本研究之目的與流程進行相關文獻探討，共分為六節。 其

中第一節至第四節分別針對「領導風格」、「工作滿意度」、「組織承諾」及

「調、離職傾向」之定義及構面加以闡述；第五節探討前述 4 構面間之

關聯。 

 

2.1 領導風格 

領導(Leadership)一詞，依其研究角度不同，有人認為是一門科學，也

有人覺得像是一門藝術般，而唯一的共同點則都認為領導是一個十分複

雜的概念。韋氏大辭典解釋領導為得到他人信仰、尊敬、忠誠及合作之行

為。Hemphill & Coons (1957)、Bowers & Seashore (1966)、 Fiedler(1967)

等認為領導是個人運用權力及影響力，以增進部屬之間的合作，並確保達

成組織所賦予之目標。Katz & Kahn (1978)、Robbins (1998)等認為領導是

指組織在機械式服從之上的例行指引，影響群體達成目標能力的增進。

Davis (1972)、Bass (1985)提出領導為主管能說服、改變部屬，使其樂於追

求達成組織目標的能力。Katz & Kahn (1978)則將領導視為有別於傳統上

員工對於組織的機械式順服態度而產生的影響力。 

王文峰（民 91）將領導視為一種雙向的互動過程，指在某一特定情

形下，以其行為去影響其他人，讓他們能自動自發，且能積極地達成組織

最終目標。蔡培村、武文瑛（民 102）領導是一種權力的手段，以激勵關

懷為其策略，最終引導眾人共同完成組織目標之行為。楊政學（民 104）

認為「領導」是一種影響，是一種活動，最終目的是共同實現組織目標。

鄭伯壎（民 106）領導是一個動態性的系統，包括領導者、部屬及情境三

大要素間的互動過程。經由領導者判斷所處環境的實際狀況，來影響部屬
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建立合作關係的歷程，用以達成整個團隊的目標。 

Yukl (1994)則指出領導風格是個人特質、領導行為、互動方式、角色

關係和組織目標之整合。領導風格之理論研究按管理理論發展之時間演

進順序，大致約可分為：一、特質理論(trait theories)、二、行為理論

(behavioral theories)、三、權變理論(contingency theories)以及 1980 年代至

今新興風格領導理論(style theories)。 

 

一、特質理論 

早期特質理論學者認為領導特質是與生俱來的，這方面的學者主要

在研究成功的領導者具備哪些人格特質，以做為選擇領導者的依據。

Stogdill (1974)透過整理 1949 至 1970 年之間性格理論的相關研究，彙整

出成功領導者具有的主要特質為：對環境適應力強、對社交環境有敏銳觀

察力、有主導能力、有合作意願、堅持、自信、可靠、有決心、有企圖心、

願負責任、能承受壓力等。Kirkpatrick & Locke (1991) 著重六項特質來區

別領導者與非領導者，為驅動力、領導力的渴望、誠實、正直、自信、智

力與任務相關的知識等。Dubrin (1998)指出自我意識和自我分析、自信、

可信賴、對挫折的高度容忍、溫暖、幽默感、熱情、支配力、外向、果斷

和情緒穩定為成功的領導者的一般人格特質。Kirkpatrick & Locke (1991)

則認為成功的領導者擁有六種特質為：內驅力、領導力、自信心、智力、

知識與誠實。李炳賢（民 94）指出特質理論忽略了領導者的外在行為、

情境與被領導者之間互動的存在因素，故風行數年後逐漸式微。 

 

二、行為理論 

行為理論是區分領導者和非領導者在某些特定行為上是否存在差異

的理論。主張領導者可以透過後天的訓練和學習來培養。各學者所提出的
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行為理論眾多，以下列舉幾個較常被引用的理論。（一）Lewin, White & 

Lippett (1953)提出了三種領導方式理論：1.權威式領導；2.民主式領導；

3.放任式領導。（二）俄亥俄州立大學(Ohio State University)，在 1940 年

代後期執行一系列的調查研究，Hemphill & Coons 在 1950 年首先發展「領

導者行為描述問卷」 (Leader behavior description questionnaire,簡稱 

LBDQ)，研究學者用來衡量部屬對於領導者行為的感受，以二個主要構面

來探討，一為以工作為導向，強調領導者重視組織目標的達成，即一般所

稱的結構(Initiation Structure)行為。另一層面是以員工為導向，強調領導

者看重員工彼此間的良好關係，稱為體恤(Consideration)行為。（三）密西

根大學(University of Michigan)希望能找出與工作效能有關的領導型為特

質為何。研究團隊提出兩個向度來詮釋不同領導行為：員工導向 

(employee-oriented)與生產導向(production-oriented)。（四）Likert (1967)提

出：參與民主式、諮詢民主式、仁慈威權式、剝削威權式的模式。 

大致來說，密西根大學與俄亥俄州立大學有共同受批評之處：其一是

沒有任何證據可以顯示領導風格會隨著情境而改變。其二為未考慮工作

性質、部屬個人特質等其他因素。在正常情境下，領導者可能會以員工為

導向的領導風格，但在遇有壓力的情境下，可能會轉以工作為導向的領導

風格。因此，經由以上學者研究，行為理論忽略情境因素，最終仍無法完

全解釋複雜的領導風格。 

 

三、權變理論 

權變理論強調領導者會依不同情境而選擇最適合的領導方式，而理

論的前提為團體或組織績效的決定因素，並不只限於領導者個人因素，尚

需衡酌當時的環境因素。林玫玫（民 85）認為對於影響領導風格情境理

論中的情境因素，一般來說包含四個主要變項：1.領導者特徵；2.部屬特
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徵；3.團體結構及任務性質；4.組織因素。代表理論分述如下：（一）Fiedler

權變領導模式(Fiedler leadership model)是由 Fiedler (1967)所發展出來的。

Fiedler 主張團體績效在於「領導者與部屬的互動型態」和「情境賦予領導

者的控制權和影響力」二者之間的適合程度而定，以 LPC 問卷(Least 

Preferred Co-worker Questionnaire,簡稱 LPC) 量測領導風格與部屬的工作

績效，導引出領導者的風格。（二）領導部屬交換理論(Leader-member 

exchange theory，簡稱 LMX)認為領導者會組織內與一小撮部屬建立起特

殊關係，這些人會成為領導者的圈內人(in-group)，他們得到信任，占有領

導人的時間，擁有特權，其他人就成為圈外人(out-group)，分到較少的時

間與獎勵，領導人依照正式的職權與他們互動。（三）路徑目標理論(Path-

goal theory)是近年來備受推崇的領導理論之一，該理論是由 Robert House 

(1974)所提出的一種領導權變模式，Mitchell (1974)則更進一步將之擴充，

認為領導者行為影響下列三種部屬行為：1.工作動機；2.工作滿足；3.對

領導者接受與否。其理論取自俄亥俄州立大學有關領導研究的主動結構

與體恤行為風格，和動機研究的期望理論之精華彙整而成。路徑目標理論

認為，領導者主要職務是以協助部屬達成工作目標，並提供所需的指導與

支持，以確保使部屬的工作目標能與團體或組織目標重和一致。 

 

四、新近領導理論 

1980 年代以後，各種領導理論學者開始關注領導者致力於提供願景、

創造文化、協助成員共同參與的領導模式，其中代表性的研究有 Bass 

(1985)所提出的轉換型領導、交易型領導以及 Conger & Kanungo (1988)

的魅力型領導理論，分述如下：（一）交易型領導(transactional leadership) ：

Bass(1985)認為交易型領導為領導者與部屬之間雙方彼此合意的交換關

係，此種交換關係除了物質及金錢外，亦包含精神層次的交流；交易型領
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導者會透過迎合部屬的個人利益，使部屬瞭解自身的工作、目標，並據以

激發部屬。（二）轉換型領導(transformational leadership)：強調領導是人際

之間互相影響的過程，領導者應藉由自身魅力，激發與提升部屬的動機與

需求，使其願意自發性地付出額外努力並超越自身水平，進而轉變組織原

有的價值觀、人際觀及組織文化等面向，帶動各項變革(Bass, 1985 ; Burns, 

1978)。（三）魅力型領導(Charismatic leadership) ：指領導者利用其自身

的魅力(charisma)特質，藉由改變自我信仰、目標、價值觀以及抱負等來

改變部屬。Conger & Kanungo (1987)認為魅力領導者有自己的理想和前景

要實現，對自己的目標有堅定的承諾，被認為是非常規、果斷和自信的，

也被認為是激進改革者而不是維持現狀者。但如果魅力領導者過份強調

自己個人需要高於一切，則可能產生不良結果。 

 

五、小結 

綜上所述，隨著相關理論研究的演進，現行領導風格理論除了強調領

導者與被領導者外，同時也著重組織環境及領導行為，並且考慮不同領導

方式所適用的情境。因此不論為何種領導風格，大多數理論的主旨都在於

使領導者透過合適的領導方式，達成或甚至超越組織的目標。而考量政府

機關規模龐大，公務人員的個性等特質之種類繁多，主管在帶領部屬的同

時尚須兼顧公共利益的實現，持續創新及變革；因此，本研究將以前述 

Bass & Avolio(1994)交易型領導及 Bass(1985)& Burns(1978)轉換型領導

之定義為主，其餘理論定義為輔，作為現行問卷題意之分類依據。 

 

2.2 工作滿意度 

工作滿意度(job satisfaction)又稱為工作滿足或是員工滿意度，此概念

源自於 Hoppock(1935)，其認為工作滿意度為工作者在心理及生理 2 方面
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對於工作環境因素的感受，屬於工作者對工作環境的主觀反應。rayfield, 

Rothe (1951), Vroom (1964) & Adams (1963)指工作者對自身及他人工作中

投入及產出比率的認知程度。Weiss, Dawis, England, & Lofquist (1967)認

為工作滿意可分為內在滿意和外在滿意。內在滿意：造成與滿意的原因有

密切的關係為工作本身，例：自尊、成就感等。外在滿意：造成滿足的原

因與工作本身並無直接的關係，例：薪酬、同事間的關係等。Blum, 

Naylor(1968), Campbell, Dunnette, Lawler & Weick (1970)認為工作滿意度

是工作者對於工作上抱持不同態度或感覺的結果；Cribbin (1972)認為工

作滿意度指工作者對其工作環境的感受，包含工作本身、主管、同事、機

關組織等多種面向。Locke (1976)& Freema (1978)的研究認為工作滿意度

是由工作經驗所產生出的正面情緒感受，並進而強調滿意度對企業生產

力與績效都影響甚鉅。Robbins (1996)認為工作滿意是個人對工作的一般

性態度。若工作滿意度高，則對工作的態度就會更積極正面；反之，則抱

持著消極負面的態度。 

黃昆輝、張德銳（民 89）指出工作滿意度係個人抱持對工作角色及

工作經驗的一種情感取向。藍偉峰（民 92）指出工作滿意度為一種主觀

知覺或感受，係由組織成員在對其工作環境因素影響而產生的。林秀琴

(民 96)認為工作滿意度包括工作本身與工作相關的整體情境層面；為工

作者主觀的評價以及心理感受。黃仁良（民 97）指出工作滿意度是工作

者在心理與生理狀態的情況下，面對環境的干擾因素，在工作的過程、內

容與情境中，符合自己對其工作正向或負向之感受或情感性反應的程度。 

由於工作滿意度涉及之概念及範疇廣泛，且各研究之對象等重點均

有所差異，因此相關理論亦相當多元。Campbell et al. (1970)彙整工作滿意

度相關理論，並將其分為實質理論 (substantive theories)與機械理論
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(mechanical theories)，其中實質理論又稱內容理論(content theories)，係研

究能產生或引發行為的原因，注重激勵因素，主要代表理論有需求層次理

論(hierarchy of needs)、雙因子理論(two-factor-theory)、ERG 理論等；至於

機械理論又稱程序理論(process theories)，主要強調行為的程序或選擇，

著重維持或停止激勵行為的過程，其主要代表理論則有期望理論

(expectancy theory)及公平理論(equity theory)等。 

一、需求層次理論(hierarchy of needs) 

由 Maslow (1943)提出，該理論認為個體係由需求引發動機，進而再

由動機產生實際行為；當低層次需求得到滿足後，便不再具有激勵效果，

個體會繼續追求更高層次需求，但需求不會同時存在。前述需求由低至高

分為生理需求(physiological needs)、安全需求(safety needs)、社會需求

(social needs)、尊重需求(ego needs)及自我實現(self-actualization)等 5 個層

次。 

二、雙因子理論(two-factor-theory) 

又稱激勵保健理論(motivation-hygiene theories)，由 Herzberg, Mausner 

& Snyderman (1959)提出激勵和保健兩個影響工作滿意度因子。其中一種

是激勵因子(motivator)，又稱內在因素，包含：工作本身、認同感、成就

感、陞遷發展、獎賞等；激勵因子代表員工與自身職務的關係，能使員工

產生高度心理滿足感，惟若缺乏激勵因子時，亦不致造成工作不滿。另一

種則為保健因子(hygiene factor)，亦稱外在因素，其範圍則涵蓋組織政策、

工作環境、工作保障、監督、薪資及人際關係等；保健因子主要作用在於

避免員工心理產生不滿，具備保健因子無法使員工增進工作滿意度，但若

欠缺則會使員工產生不滿之消極情緒。 
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三、ERG 理論 

由 Alderfer (1969)提出，將需求層次理論的 5 種層次綜整為生存需求

(existence needs)、關係需求(relatedness needs)及成長需求(growth needs)等

3 種需求；其中生存需求係維持生理與物質的基本需求關係，關係需求代

表維持人際關係的慾望，至於成長需求則為追求個人自我發展的需求。

ERG 理論與需求層次理論最主要區別在於，上述 3 種需求可以同時發生，

且若不能滿足更高層次的需求，則會退回尋求更低層次的需求。因此，組

織領導者應以正向且具建設性方式引導員工，使其即使暫時遭受挫折，亦

能以其他途徑獲得滿足。 

ERG 理論與需求層次理論的主要區別在於，上述三類需求可以同時

發生，如果不能滿足更高層次的需求，就會回到尋找更低層次的需求。 

四、期望理論(expectancy theory) 

由 Vroom (1964)提出，由個人動機為出發點，認為個體採取行動，係

因預期行動能帶來某種結果。而前述動機是期望(expectancy)、價值評價

(valence)及手段工具(instrumentality)3 個概念相乘總和；其中期望係指努

力將可達到的結果，價值評價是指激勵的程度，至於手段和工具是實際獎

勵與自覺應得獎勵之間的認知差距。期望理論強調，組織領導者必須瞭解

員工的期望、價值評價等因素，才能有效發揮激勵作用。 

五、公平理論(equity theory) 

又稱社會比較理論(social comparison theory)，由 Adams (1963)所提

出。認為員工會將自身與他人在工作之投入與報酬相互比較，若二者之投

入與報酬比率相當，則會感到公平；如感到不公平時，則會消極採取改變

自身工作投入、自身所得、對自身之認知、對他人之認知、比較對象，甚

或改變目前工作之方式，以減緩不公平的內心感受狀態。 
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六、其他理論 

除以上揭分類方式所述理論之外，其他與工作滿意度相關之重要理

論尚有差距理論(discrepancy theory)，其主要論點認為個人的工作滿意度

是由個人期望與實際所得之間的距決定的(Porter, Lawler, 1968)，或認為滿

意度係由員工對報酬的主觀想法與實際所得報酬間之差距決定(Locke, 

1969)。此外，Seashore & Taber (1975)提出前因後項理論，該理論以工作

滿意為核心，將影響工作滿意之變項分為前因及後果 2 類。其中，前因變

項包含環境變項及個人變項 2 種；環境變項包括政治經濟環境、組織內

部環境、工作環境等，個人變項包括人口統計特徵、穩定性人格特質、暫

時性人格特質等項目。至於後果變項部分，分為個人反應變項、組織反應

變項、社會反應變項 3 種；前述 3 者分別代表個人行為、組織變化和對

工作不滿引起的社會現象。 

 

七、小結 

有關工作滿意度之定義，以及其衡量應涉及那些構面或因素，許多研

究之看法均有所差異，如：認為影響工作滿意度之因素包括管理、薪酬、

溝通、工作環境安全等(Fournet, Distefano, Pryer, 1966)；應涵蓋工作特性、

報酬、工作環境(Locke, 1973)；或認為應就薪資、福利、獎酬、陞遷、人

際、主管等構面加以探討(Spector, 1985)。惟無論其間之差異為何，悉數

均可分為內在因素及外在因素二者，依據 Smith et al. (1969)研究看法，只

要員工對所重視構面均有良好的感受，即可認為工作滿意程度良好。本研

究認為工作滿意度是員工對工作環境的主觀感受，其包含對工作本身與

工作環境的相關因素。在明尼蘇達滿足問卷 (Minnesota Satisfaction 

Questionnaire, MSQ)中，可綜合測量工作本身的內在滿意程度和工作環境

的外在滿意程度。因此，本研究採用明尼蘇達滿足問卷來測量工作滿意
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度，並據以進行後續之分析探討，俾進行問卷架構及題項的修正作業。 

 

2.3 組織承諾 

組織承諾的概念最早由美國社會學家 Becker (1960)提出。Becker 指

出隨著員工對組織投入的增加，他們不得不繼續選擇留在組織中的一種

心理現象。此後，學者隨著各自的研究提出了不同的觀點。Kanter (1968)

將組織承諾定義為員工對組織的奉獻和對組織願望的忠誠，員工會因離

開組織會付出更高的代價，而離不開組織。Sheldon (1971), Mowday, Porter, 

& Steers (1982) 認為個人在組織中投入了相當程度後，就會接受並認同組

織的目標與價值觀，並以身為組織內的一份子而自豪，並有為組織付出全

力的決心。Meyer & Allen (1991)針對各種組織承諾進行綜合性之研究，指

出它至少存在三種不同形式的承諾：感情承諾、持續承諾及規範承諾。而

組織承諾被視為是一種驅動力，是指員工對本身所在企業的認同和投入，

為企業員工願意去承擔所涉及的責任和義務。 

林靜如（民 79）、劉春榮（民 82）和蔡寬信（民 82）認為組織承諾

是組織成員認同組織目標與價值觀，願意努力工作，並希望繼續留在組織

內工作的一種態度或傾向。張瑞村（民 82）、邱馨儀（民 84）認為組織承

諾是對組織的認可和承諾程度，願意為組織的利益做出更多努力，並明確

希望能夠繼續成為組織成員的態度。 

經唐曉霙（民 100）彙整相關研究文獻，大致可以用心理及交換 2 種

觀點進行來探討。一、心理觀點稱為態度性組織承諾，強調員工受外在激

勵因素與內在自我實現之規範下，在情感上產生對組織的認同，並自願為

其付出努力；二、交換觀點稱作行為性組織承諾，以員工基於薪資、發展、

職位等各種與組織間之功利性質的交易考量，而產生不願離開組織的行



 

18 

為。 

提出組織承諾的相關理論學者，大多在介紹組織承諾形成之前的預

測變項，以及組織承諾對於個人的行為，本研究主要整理出以下理論：  

一、Steers 的組織承諾模型： 

Steers (1977)提出組織承諾的前因結果模型，包括組織承諾的預測變

項（前因）與效標變項（結果）兩大類，預測變項分為三個變項：(1)個人

特徵：成就動機、年齡、教育程度；(2)工作特點：工作誠信、選擇性互

動、回饋性；(3)工作經歷：形象態度、對組織信賴度、對個人重視度。效

標變項分為四個變項包含：(1)留職需求；(2)留職意圖；(3)出勤率；(4)工

作表現。而在研究論述中亦發現，組織承諾與留職意願高度相關，與出勤

率及離職率(turnover)呈現中度相關。 

 

二、Mowday、Porter & Steers 的組織承諾模式： 

Mowday et al. (1982)修改 Steers (1977)的組織承諾模式： 有四個預

測變項：1.個人特徵：年齡、性別、教育程度、人格特質。2.角色特徵：

工作範圍、工作挑戰性、角色衝突、角色混淆。3.結構特徵：組織規範、

控制幅度正式化、權力下放程度、決策參與程度。4.工作經歷：組織依賴

程度、期望程度、群體規範。五個效標變項有：1.工作績效；2.服務年資；

3.缺勤狀況；4.怠工情形；5.人事異動率。 

 

三、Mathieu & Zajac 的組織承諾模式： 

Mathieu & Zajac (1990)將組織承諾整理為，前因變項共 5 大類，相關

變項共 2 大類，結果變項共 1 類。1.前因變項：(1)個人屬性：年齡、性

別、教育程度、婚姻狀況、職位、年資、個人知覺、能力、薪資、工作倫

理、工作職級。(2)角色狀態：角色模糊、角色衝突、角色過載。(3)工作
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特點：技能多樣化、工作自主性、工作挑戰性、工作範圍。(4)團隊/領導

關係：團隊凝聚力、工作合作、領導的激勵能力、領導的體恤能力、領導

的溝通能力、參與式領導。(5)組織特性：組織的規模和組織的集權程度。

2.相關變項：(1)激勵：全體激勵、內在激勵、工作投入、壓力、專業承諾、

工會承諾。(2)工作滿意度：整體滿意度、內在滿意度、外在滿意度、上

司、同事、晉升滿意度、薪酬滿意度、工作本身。3.效標變項：工作績效：

其他人的等級、產出的衡量、選擇工作的知覺、找工作的意圖、離職的意

圖、出勤、遲到、離職。 

 

四、小結 

綜合以上學者觀點，組織承諾是指個人對組織產生的一種正積極認

同情感。經歸納上述學者的相關論述後，認為以 Meyer & Allen (1991)所

提之觀點「體現員工和組織關係的一種心理狀態，隱含了員工是否繼續留

任在該組織的決定。」及其問卷內容之性質最接近本研究所欲探討的主題

與對象，故本研究採用 Meyer & Allen (1991)所提之觀點之問卷來測量組

織承諾，並據以進行後續之分析探討，俾進行問卷架構及題項的修正作

業。 

 

2.4 調、離職傾向 

離職傾向是組織成員另尋其他工作機會的主觀傾向強度感受，並未

真正離開組織的實際行為，指在真正產生離職行為之前，對離職行為實施

一個全方位的評估，而在評估過後才可能會產生所謂的離職行為。Porter 

& Steers (1973); Caplan & Jones (1975)認為調、離職傾向係指當員工感到

不滿時產生的退縮行為，是員工對工作的不滿、離職的想法、尋找其他工

作傾向與找到其他工作可能性的綜合表現。Miller & Katerberg (1979)認為
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離職傾向是離職尋找其他工作機會的整體表現或態度；指在離職行為實

際實施之前對組織問題的衡量和評估。Price & Muller (1981), Williams & 

Hazer (1986), Tett & Meyer (1993)調、離職傾向主要是預測員工離職行為

的一個指標，即員工離職的傾向、願望和計劃，或經過意識及考慮後，按

照自己的自由意志離開組織的傾向。Edmondson & Boyer (2013), Liao, 

Widowati, Hu, & Tasman (2017)調、離職傾向是組織成員離開前工作的主

觀感受，是一種情緒狀態，是未來離職行為的最佳指標。林芳菁(民 98)認

為調、離職傾向為在某一職務上工作一段時間後，對其原有的職務有了想

離開的念頭黃俞嘉（民 103）認為調、離職傾向是可預測出員工的離職行

為，以積極面向而言，可助組織領導者提早採取留才的相關措施，而消極

面向則對職場上的人力配置是有利的，讓人力缺口負擔不會影響過大。相

關理論如下：  

一、離職決策過程模式 

Mobley(1977)首先提出將員工離職視為一主觀、理性的決策過程，此

模式強調離職傾向是實際離職行為最直接的前置因素。其決策模式之程

序，首先由員工對當前工作進行評估，若感到不滿足，則會產生：(1)缺

席、怠工等離職行為，或(2)離職念頭。一旦產生離職念頭，則會進一步評

估離職成本以及預期找尋新工作的預期結果，在此階段，若離職成本過高

或對於新工作的預期效用過低，員工則可能重新評估現有工作，轉為繼續

工作、改變態度，或產生缺席、怠工等行為。而在評估後，如認為有合適

的工作機會，則會進入尋找工作的意向及行為階段，對可能之工作機會進

行評估，並比較新工作與現有工作。經過前述比較階段後，若現有工作較

有利，則會再次退回調整與評估之步驟；反之，如認為新工作機會較有利，

則會增強調、離職傾向，最終並將導致離職行為。 
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二、離職行為簡單模式由 Mobley, Horner & Hollingsworth (1978) 

於修正決策過程模式後提出，離職行為簡單模式將離職分為工作滿

足、離職念頭、尋找工作意向、找到其他工作之機會、年齡與年資、調、

離職傾向及離職行為 7 個主要部分。該模式認為，員工的調、離職傾向屬

於離職行為之前因，而工作滿足與否則將導致員工產生離職念頭、尋找工

作意向及調、離職傾向，進而間接影響其實際之離職行為。 

 

三、小結 

本研究欲探討的是，離職意向是指員工在職場上一段時間歷練後，可

能因工作過程中不是很滿意，經過個人的評估及思考後，心裡萌生想要離

開目前工作職場想法。調、離職傾向可預測出員工的離職行為，有助組織

領導者提早採取留才的相關措施，避免政府人力失衡，造成效力不好。綜

整上述文獻探討，本研究後續將以 Mobley (1977) 對於離職傾向的定義，

作為相關構面題意篩選及修正之主要依據。 

 

2.5 領導風格、工作滿意度、組織承諾與調、離職傾向之關聯 

本節針對領導風格、工作滿意度、組織承諾與調、離職傾向之關聯性

加以論述，其次再說明相關研究的文獻整理。 

 

2.5.1 領導風格與工作滿意度 

有關領導風格與工作滿意度關係之研究甚多，其中多認為二者間呈

現正相關，如依據 Fleishman & Harris (1962)研究指出，依據雙構面理論，

高關懷及高規範兼備之領導者，其部屬會有較高工作績效及滿意度。

Weiner & Mahoney (1981)認為，主管領導對於部屬之服務態度、熱情及工

作滿意度等面向上影響甚鉅。Ferris & Rowland (1981)之研究顯示，領導
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者的行為會影響工作滿意度。而 Blegen & Mueller (1987)表示，被主管賦

予較多自主權的員工，其工作滿意度也會提高。至於 1990 年代以後之相

關研究，McNeese-Smith (1995)發現，主管領導行為與工作滿意度、組織

承諾均有顯著正相關。由於本研究涉及公部門領域，近年我國有關政府機

關主管領導與工作滿意相關研究中，陳欣榆（民 102）以北部公務員為施

測對象，探討領導型態對於工作滿意度之影響，研究顯示採用交易型或轉

換型等不同領導型態，會分別影響工作績效、組織文化與團隊效能等不同

面向。池易珊（民 107）針對臺北市與新北市公務機關進行研究，認為領

導均會正向影響工作滿意，且與工作倦怠呈現負相關。林淑卿（民 108）

針對公務員領導風格影響工作明確性之研究則指出，賦權領導風格與共

享價值和工作明確性間存在正向相關。張緗柔（民 109）針對原住民地區

行政首長領導風格與員工工作滿意度之研究，認為行政首長的領導風格

與員工工作滿意度有正相關且影響顯著。羅世昌（民 109）以新竹縣政府

警察局分駐（派出）所為例，指出領導風格及轉換型領導對工作滿意度呈

顯著正向影響。楊詔捷（民 109）以某機關及其所屬機關(構)調查資料研

究，主管領導風格會顯著正向影響工作滿意度。綜上所述，無論是民間或

政府部門，多數研究均認為，領導風格與工作滿意度間具有顯著且正向之

相關性。 

綜合以上推論，本研究提出以下假設 H1：領導風格對工作滿意度有

顯著正向影響。 

 

2.5.2 領導風格與組織承諾之關係 

領導風格與組織承諾之關聯性領導行為會直接影響到組織承諾，

Bass (1985)認為領導者透過交易型領導中的條件式獎賞行為，對於達成績

效的員工給予獎勵，可以增加員工的工作投入，達到激勵的效果。Pillai & 
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Williams (2004)的研究中發現轉換型領導可以使員工經由自我效能和團

結的增強，進而強化同儕間的組織承諾。廖志遠（民 96）針對空軍後勤

第一指揮部官、士、聘、雇人員進行研究，轉換型、交易型及家長型領導

對於提昇國軍幹部組織承諾達極顯著正相關。施娟娟（民 97）針對台灣

之電子科技產業員工進行研究，發現交易與轉換型領導對於組織承諾皆

具有正向相關。黃馨慧、劉宛真、徐湘苓（民 99）針對 45 歲以上的就業

人口進行研究，中高齡員工認定之主管的領導風格對組織 承諾無顯著的

差異。汪嘉將（民 101）針對園區高科技公司之研發人員進行研究，發現

交易型領導會減少員工工作不安全感以及增加其信任的程度，而轉換型

領導的影響則較不明顯。唐曉霙(民 101)針對行政機關公務人員進行研究，

結果指出主管領導風格對員工組織承諾具有中度正相關。侯耀翔（民 103）

以某南部石化廠員工為研究對象，實證結果發現轉換型領導、交易型領導

與組織承諾皆有顯著的正向相關。劉廷揚、陳世通、杜怡潔（民 106）以

高雄市三間較具規模的半導體公司之生產線員工為例，研究發現領導風

格與組織承諾間具有顯著正相關。由上述文獻中可發現領導風格對組織

承諾具有相當之關聯性。 

綜合以上推論，本研究提出以下假設 H2：領導風格對組織承諾有顯

著正向影響。 

 

2.5.3 領導風格與調、離職傾向之關係 

有關領導風格與調、離職傾向之關聯，依據 Fleishman & Harris (1962)

進行不同領導型式對成員離職率關係的研究，研究結果發現對部屬的領

導型式中之轉換型因素與離職呈顯著負相關，但交易型因素與離職呈顯

著正相關。藍偉峰（民 92）針對全國 71 技職院校職務在講師以上至教授

之教職人員進行研究，發現領導風格（體恤型領導與體制型領導）對調、
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離職傾向有負相關。施妤璇（民 95）針對銀行理財專員進行研究，發現

轉換型領導對理財專員的調、離職傾向有負向的影響。莊采華（民 97）

針對 M 保險公司與 S 保險公司的保險從業人員進行研究，獲得實證結果

發現領導風格與調、離職傾向呈負向關係。許慈賢（民 103）針對以高科

技產業研究，結果指出領導風格對離職傾向有顯著的負相關。何鎮先（民

106）以國軍陸軍部隊為例，研究發現領導風格對離職傾向有負向影響。

葉俊宏（民 106）以桃竹苗與北北基地區有固定雇主的上班族群研究，發

現轉換型領導風格與離職傾向具有負向的影響。 

從文獻整理中可以提出本研究假設 H3：領導風格對調、離職傾向具

有顯著負向影響。 

 

2.5.4 工作滿意度與調、離職傾向之關係 

呂文瑞（民 85）指出工作滿意度、年齡、婚姻狀況之因素對於偏遠

教會醫院醫務人員影響留職意願相當顯著；柯龍光（民 80）個人屬性關

係與調、離職傾向無顯著差異，而組織定位與調、離職傾向則有顯著差異，

工作滿意度與調、離職傾向亦成立有顯著的相關；黃惠君（民 94）以高

科技產業之研發人員為樣本，探討激勵因素、工作滿意度、家庭支持與留

任意願及專業承諾之關係，研究結果發現工作滿意度在激勵因素與留任

意願間具有完全中介效果。Ghuselli & Lopa (2001)以食品服務經理人所做

之研究發現，工作時間過長以及工作家庭（生活）行程安排不便是造成熱

情好客的年輕經理離職，甚至離開食品服務產業主要原因。欲了解員工工

作滿意度及調、離職傾向，不可或缺之因素為員工生活品質的知覺。簡帆

妝（民 98）以金融催收人員為研究對象，探討人格特質、激勵措施認知、

工作滿意度與調、離職傾向之關聯性研究，結果發現內、外在滿意皆與調、

離職傾向呈現負向顯著影響，且外在滿意影響高於內在滿意；阮志明（民
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98）以某液晶產業為例，探討不同國籍（區域）員工對領導風格、人格特

質、工作滿意對調、離職傾向之研究，研究結果發現不同國籍（區域）直

接作業人員的調、離職傾向對工作滿意而言，在「外在滿意」有負向影響；

吳宗翰（民 97）以 T.G.I. Friday‘s 星期五美式餐廳為例，探討餐飲業服

務氣候、工作滿意與調、離職傾向之研究，研究結果發現外在滿意、內在

滿意對調、離職傾向的解釋力均達顯著水準，而員工對於「外在滿意」越

高即調、離職傾向越低。楊一峰； 陳效淳；陳清燿等（民 101）探討弱

化離職傾向重要的影響要素為員工的工作滿意度。葉俊宏（民 106）以桃

竹苗與北北基地區有固定雇主的上班族群研究，發現員工工作滿意度與

離職傾向具有負向的影響。李俊達；洪基貴（民 109）以臺北市公共長照

及安養機構之員工為研究對象，研究結果發現，情緒勞務對工作滿意度、

離職傾向均有直接正向影響，而工作滿意度則對離職傾向有直接負向影

響，工作滿意度在情緒勞動表面績效與離職意向之間具有部分中介作用。

從上述研究可看出，員工工作滿意度與留任意願具有其相當的關連性。因

此，從文獻整理中可以提出本研究假設： 

H4：工作滿意度對調、離職傾向具有顯著負向影響。 

H6：工作滿意度對領導風格與調、離職傾向具有中介效果。 

 

2.5.5 組織承諾與調、離職傾向之關係 

依學者研究指出組織承諾與調、離職傾向呈現負向關係(Parker & 

Kohlmeyer (2005); Clugston (2000); Steers (1977); Porter et al., (1979); Morris 

& Sherman (1981)認為組織承諾可用來有效地預測員工的離職行為，當員

工的組織承諾較低時，則員工的缺勤、離職及怠工等行為會相對增加。

Autry & Daugherty (2003); Porter et al., (1982); Aryee & Tan (1992)則指出組

織承諾會間接影響員工的離職意願。另國內研者陳湘琬（民 93）針對學
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校教師進行的研究發現，留職承諾、努力承諾及價值承諾與調、離職傾向

均為負相關；陳金鐘（民 95）針對勞動檢查員進行的研究則發現，組織

承諾的認同承諾、留職承諾及努力承諾構面及組織承諾的總量表與調、離

職傾向均為顯著負相關。趙明玲；邢鴻君；陳靜香；張淑敏等（民 99）

研究護理人員的組織承諾對離職意願達顯著負相關，即組織承諾愈高，離

職的可性愈小。李元堯；陳鴻雁；許富淑等（民 103）探討運動中心員工

組織承諾與離職傾向呈現高度負相關。因此，從文獻整理中可以提出本研

究假設： 

H5：組織承諾對調、離職傾向具有顯著負向影響。 

H7：組織承諾對主管領導風格與調、離職傾向具有中介效果。 
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第三章 研究方法 

本研究依據前一章文獻探討結果，細分為五個章節。第一章節為研究

架構，透過相關文獻整理及研究重點之探討，根據學者專家之理論建構出

完整研究架構；第二章節為研究假設，根據研究動機評估及因應研究架構

之建立，以產出本研究之研究假設；第三章節為研究變數之操作型定義，

分別說明並介紹各變數之操作型定義；第四章節為介紹研究對象、問卷設

計及抽樣方法；第五章節則呈現研究資料分析之個別方法。 

 

3.1 研究架構 

根據前述研究背景、動機，再輔以相關文獻理論支持，根據學者專家

之理論建構出完整研究架構，本研究以勞動部勞動力發展署雲嘉南分署

各科室非主管員工為研究對象，針對個人背景變項、領導風格、工作滿意

度、組織承諾影響勞動部勞動力發展署雲嘉南分署各科室員工調、離職傾

向之表現，可得出本研究之研究架構，如圖 3.1 所示。 

圖 3.1 研究架構圖 
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3.2 研究假設 

根據前面章節之研究背景、研究動機以及研究架構，本研究推論領導

風格、工作滿意度、組織承諾對調、離職傾向具有顯著影響，同時工作滿

意度、組織承諾亦扮演重要的中介效果，故依據上述推論本文提出下列假

設，整理如下： 

H1：領導風格對工作滿意度具有顯著正向之影響。 

H2：領導風格對組織承諾具有顯著正向之影響。 

H3：領導風格對調、離職傾向具有顯著負向之影響。 

H4：工作滿意度對調、離職傾向具有顯著負向之影響。 

H5：組織承諾對調、離職傾向具有顯著負向之影響。 

H6：工作滿意度對領導風格與調、離職傾向具有中介效果。 

H7：組織承諾對領導風格與調、離職傾向具有中介效果。 

 

3.3 研究變數之操作型定義 

本研究經由以上文獻探討領導風格、工作滿意度、組織承諾與調、離

職傾向之研究，為使本研究所採用重要變項的意義清楚明確，遂將本研究

變項進行界定，並根據各衡量構面及操作型定義以設計問卷，以符合本研

究之主題，分述如表 3.1： 
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表 3.1 本研究操作型定義彙整表 
變項 衡量構面 操作型定義 研究參考 

領導

風格 

交易型領導 

領導者透由賦予部屬物

質或精神上的需求滿

足，以達成既定的目

標。 
本研究參考

Bass(1985)；
Burns(1978)；

Avolio(1994)等人研究

並歸納彙整。 轉換型領導 

領導者能清楚地將願景

傳達給部屬，並以願景

來激勵部屬，使部屬以

超越自身利益之動機來

達成組織目標。 

工作

滿意

度 

內在滿意 

指個人依其對目前工作

的活動性、獨立性、創

造性、工作職責的大

小、工作的成就感以及

工作價值之滿意程度。 

本研究參考

Hoppock(1935)；
Weiss(1967)； 

Cribbin(1972)；
Dessler(1979)；唐美

玲（民 97）等人研究

並歸納彙整。 外在滿意 

指個人依其對目前的升

遷性、所得報酬與讚

賞、組織的政策與實施

方式、技術督導及人際

關係等，與工作內容本

身無關的滿意程度。 

組織

承諾 

情感的 
指部屬在情感上的依

附、認同及投入組織

中。 本研究參考

Steers(1977)；
Meyer,Allen(1990)；
唐曉霙(民 100)等人研

究並歸納彙整。 

持續的 
指有關認知離開組織的

成本，而產生留在組織

中的承諾。 

規範的 指部屬對組織的忠誠為

一種義務。 
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表 3.1 本研究操作型定義彙整表（續） 

調、

離職

傾向 

調、離職傾

向 

代表個體欲離開目前的

工作並另外找尋其他工

作機會之傾向、願望與

計畫的意念強度。 

本研究參考 Caplan、
Jones(1975)；Porter, 

Steers(1973)；
Williams, Hazer(1986)
等人研究並歸納彙

整。 
資料來源：本研究整理 

 

3.4 問卷設計與施測方法 

以下將針對本研究之問卷設計、問卷內容、初試問卷分析方法與正式

問卷施測方式說明如下：。 

 

一、問卷設計 

本研究針對研究構面所採取的研究工具內容分為五個部份「領導風

格調查量表」、「工作滿意度調查量表」、「組織承諾調查量表」、「調、離職

傾向調查量表」、「基本資料問卷」。編製問卷的步驟為： 

（一）初擬預試問卷題項。 

（二）進行問卷預試。 

（三）進行預試問卷資料之信度與效度分析。 

（四）根據信度與效度析結果刪減不適合的問卷題項。 

（五）完成正式問卷內容編製。 

二、初試問卷內容 

依研究者在此職場 10 年以上資歷觀察，本研究針對研究構面所採取

的研究工具內容分述如下： 

(一)基本資料問卷，說明如下： 
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表 3.2 本研究個人背景題項彙整表 

題項 題項內容 

性別 A：男、B：女 

婚姻狀況 A：已婚、B：未婚 

年齡 A：30 歲以下、B：31-40 歲、C：41-50 歲、 
D：50 歲以上 

學歷 A：高中職（含以下）、B：大學（含專科）、 
C：碩士以上 

工作性質 A：承攬、派遣、B：約、聘僱、C：正式公務員 

服務年資 A：2 年以下、B：2-5 年、C：5 年以上 

資料來源：本研究整理 

 
1.性別： 

本研究參考學者 Abelson (1986)；Batt & Valcour (2003)；Liou (1998)；

王國揚（民 91）；王聖文、張政治、狄懋昌、沈宗仁（民 97）；吳定（民

82）等人研究，性別對於調、離職傾向上具有顯著的差異，因研究對象及

行業別而有所不同，一般而言，男性的調、離職傾向較女性為高。故將男、

女性分開作討論，設「性別」為控制變項之一。 

2.婚姻狀況： 

本研究參考學者 Abelson (1986)；王聖文、張政治、狄懋昌、沈宗仁

（民 97）；吳定（民 82）等人研究，婚姻狀況對於調、離職傾向上具有顯

著的差異，已婚者在調、離職傾向較未婚者為低。故將「婚姻狀況」設為

控制變項之二，分為已婚及未婚等 2 個變項。 

3.年齡： 

本研究參考學者 Jeffery, charles & Rajah (1989)；Mobely, Horner & 
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Hollingsworth (1978)；吳定（民 82）等人研究，年齡對於調、離職傾向上

具有顯著的差異，各學者研究的結果顯示，隨著年齡的增加，其調、離職

傾向則隨之下降，即年齡愈高調、離職傾向愈低。另依銓敘部所公布「107

年各機關公務人員辭職登記及辭職原因分析」，公務人員辭職者年齡，「未

滿 30 歲」有 20.82%、「30-40 歲」有 45.45%；「41-50 歲」有 25.12%及「50

歲以上」有 8.61%。辭職人員年齡未滿 40 歲者逾 6 成，故將年齡設為控

制變項之三，衡酌現代的人學歷曾遍較高，相對進入社會也較晚，綜上，

故將年齡分為未滿 30 歲以下、31-40 歲、41-50 歲及 50 歲以上等 4 個變

項。 

4.學歷： 

本研究參考學者 Abelson (1986)；陳盈成（民 90）；王聖文、張政治、

狄懋昌、沈宗仁（民 97）；吳定（民 82）等人研究，學歷對於調、離職傾

向上具有顯著的差異，整體而言，高學歷者調、離職傾向高於較低學歷者。

故將「學歷」設為控制變項之四，綜上，考量現代人學歷普遍偏高，故分

為高中職（含以下）、大學（含專科）、碩士以上等 3 個變項。 

5.工作性質： 

本研究參考學者鄭伯壎（民 96）；陳志興( 99)；尤碧霞（民 102）等

人研究，工作性質對於調、離職傾向上具有顯著的差異，整體而言，工作

保障愈低者調、離職傾向高於較高工作保障者。故將「工作性質」設為控

制變項之五，綜上，以現行公務機關不同進用方式，故分為承攬、派遣、

約、聘僱、正式公務員等 3 個變項。 

6.服務年資： 

本研究參考學者 Abelson (1986)；Arnold & Feldman (1982) ; Mobely, 

Horner & Hollingsworth (1978)；陳嘉尚（民 74）；王國揚（民 91）；吳定
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（民 82）等人研究，服務年資在調、離職傾向上具有顯著的差異，大部

分的研究結果顯示，服務年資和調、離職傾向成反比，即服務年資愈高調、

離職傾向愈低。另依銓敘部所公布「107 年各機關公務人員辭職登記及辭

職原因分析」，公務員辭職者年資「未滿 5 年」有 52.15%；「5 年以上未

滿 10 年」有 24.07%、「15 年以上」有 12.28%及「10 年以上未滿 15 年」

有 11.49%）。年資未滿 10 年者超過 7 成。當中任職在 2 年內約近 3 成。

故將「服務年資」設為控制變項之五，綜上，分為 2 年以下、2-5 年、5

年以上等 3 個變項。 

（二）其他部分如下： 

1.領導風格調查量表：本量表用以測量主管領導風格影響員工調、離職傾

向的明確具體化程度。 

表 3.3 領導風格調查量表 
衡量

構面 題號 領導風格調查量表 研究參考 

領
導
風
格 

1 
當我達到組織的目標時，我的主管會給

予適當的獎勵 

本研究參考 Bass 

& Avolio(1994)

交易型領導及

Bass(1985)& 

Burns(1978)轉換

型領導之定義整

理，其餘理論定

義為輔，作為現

行問卷題意之改

寫依據。 

2 我的主管會主動干預我的工作 

3 
我的主管喜歡用和平的方式來解決問

題 
4 我的主管信任我完全放手授權 
5 我的主管會關心與支持我 
6 我的主管能與員工同甘共苦 
7 我的主管能讓我瞭解部門的發展願景 
8 我的主管思想開明，有強烈的創新意識 

9 
我的主管會經常關心我的工作、生活和

家庭情況 

10 
我的主管能耐心地教導我，為我答疑解

惑 
資料來源：本研究整理 
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2.工作滿意度調查量表：本量表用以測量工作滿意度影響員工調、離職傾

向的明確具體化程度。 

表 3.4 工作滿意度量表 
衡量

構面 
題

號 工作滿意度調查量表 研究參考 

工
作
滿
意
度 

1 我對於工作持續忙碌狀態，感到 
本研究參考

Weiss、

Dawis、

England & 

Lofquist (1967)

編制之明尼蘇

達滿意度量表

(MinnesotaSatis

faction 

Questionnaire.

簡稱 MSQ)整

理改寫，其餘

理論定義為

輔，作為現行

問卷題意之改

寫依據。 

2 
我對於目前工作能有機會給我獨當一

面，感到 

3 
我對於目前工作能讓我有機會經常嚐

試不同的事情，感到 

4 
我對於目前工作有機會使同仁對我「刮

目相看」，感到 
5 我對於在工作中能自由判斷，感到 

6 
我對於有機會用自己的方法完成工作，

感到 

7 
我對於工作中有機會充分發揮自己才

能，感到 

8 
我對於在工作中不必做出違背良心的

事情，感到 
9 我對於目前工作上的穩定性，感到 

10 
我對於工作中有機會可以為別人做事

情，感到 
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表 3.4 工作滿意度量表（續） 

工
作
滿
意
度 

11 
我對於工作中有機會可以告訴別人應

該做什麼事，感到 

本研究參考

Weiss、

Dawis、

England & 

Lofquist (1967)

編制之明尼蘇

達滿意度量表

(MinnesotaSatis

faction 

Questionnaire.

簡稱 MSQ)整

理改寫，其餘

理論定義為

輔，作為現行

問卷題意之改

寫依據。 

12 我對於可以在工作中得到成就感，感到 

13 我對於我的老闆對待部屬的方式，感到 

14 我對於我的主管做決策的能力，感到 

15 我對於機關政策實施的方式，感到 

16 我對於我的收入與工作量，感到 

17 我對於職位有晉升的機會，感到 

18 
我對於在工作表現出色時，所獲得的獎

勵，感到 

19 我對於工作條件，感到 

20 我對於同事之間相處的方式，感到 

資料來源：本研究整理 
 

  



 

36 

3.組織承諾調查量表：本量表用以測量組織承諾影響員工調、離職傾向的

明確具體化程度。 

表 3.5 組織承諾量表 
衡量

構面 
題

號 組織承諾調查量表 研究參考 

組
織
承
諾 

1 我很樂意把目前這份工作當作終身職 

本研究參考

Meyer & Allen

還編製了三因素

組織承諾量表

(Meyer, Allen, 

1990)整理改

寫，其餘理論定

義為輔，作為現

行問卷題意之改

寫依據。 

2 
我很樂意跟機關以外的人談論我的機

關 

3 
我真心覺得機關的問題就好像我自己

的問題 
4 我可以很輕易的離開這個機關 

5 
我在機關裡有一種「身為這大家庭一份

子」的感覺 
6 我對這個機關有感情上的聯繫 

7 
現有服務的機關對我而言，有很深、很

特別的個人意義 
8 我在這個機關有強烈的歸屬感 
9 我會害怕尚未找到新工作前辭職 

10 
現在要我離開這個機關是很困難的，即

使是我自願離職 

11 
如果我決定離開現有機關，我的生活秩

序會因此而變得一團糟 

12 
現在離開我所服務之單位的代價會很

大 
13 目前留在原單位是不得已的 
14 我沒有理由離開原單位 

15 
離開本單位嚴重的後果之一，就是缺乏

其他的替代方案 

16 
讓我繼續留在本單位的主因之一是，離

開後可能需要相當的犧牲，同時其他單

位可能沒有現任單位的福利 
17 我覺得現在的人更換工作太頻繁了 

18 
我認為一個人必須永遠任職於同一個

機關 
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表 3.5 組織承諾量表（續） 

組
織
承
諾 

19 我不認為跳槽是不道德的 
本研究參考

Meyer & Allen

還編製了三因素

組織承諾量表

(Meyer, Allen, 

1990)整理改

寫，其餘理論定

義為輔，作為現

行問卷題意之改

寫依據。 

20 
讓我繼續留在本單位的主因之一是，我

相信忠心是很重要的，此外也是精神上

的道德責任感 

21 我認為離開現有工作會是好的 

22 
我被教育相信持續對一機關效忠的價

值觀 

23 
人們在大部分的職場生涯中只服務單

一的單位是好的 

24 我覺得想成為辦公室的一員是明智的 

資料來源：本研究整理 
 

4.調、離職傾向調查量表：本量表用以測量影響員工調、離職傾向的明確

具體化程度。 

表 3.6 調、離職傾向量表 
衡量

構面 
題

號 調、離職傾向調查量表 研究參考 

調
、
離
職
傾
向 

1 
我寧願再找一份比現在工作更理想的

工作 

本研究參考 Scott, 

Connaughton, 

Diaz-Saenz, 

Maguire, Ramirez, 

Richardson, 

Morgan (1999)彙

整 Mobley (1977) 

& Hom, Griffeth 

& Sellaro(1984)的

版本，整理改

寫，其餘理論定

義為輔，作為現

行問卷題意之改

寫依據。 

2 
從我開始在這裡工作後，我一直在認

真思考更換機關的問題 

3 我不會把這份工作當成長久的 

4 我真企圖明年再找一份工作 

資料來源：本研究整理 
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以上量表內容係研究者參閱有關調、離職傾向的相關文獻、網路資料及量

表，並經與本研究指導教授討論後而選定的預試題目共 58 題。 

三、初試問卷分析 

量表的編製過程經過預試階段、因素分析及信度分析等步驟來編成

正式量表（如附錄一），以下為量表編制過程。 

（一）有關預試問卷的編製與計分方式： 

本研究採問卷調查法進行研究，研究工具則為研究者參考姚豔虹和

荊延傑 (2008)修編 Bass & Avolio (1995)所提出 MLQ 量表中的交易型領

導量表(Transformational Leadership Inventory, 簡稱 TLI)；李超平與時勘

(2005)修編 Bass & Avolio(1995)所提出 MLQ 量表中的轉換型領導量表

(Transformational Leadership Questionnaire, 簡稱 TLQ)；Weiss, Dawis, 

England & Lofquist 編制之明尼蘇達滿意度量表 (MinnesotaSatisfaction 

Questionnaire,簡稱 MSQ)；Porter et al. (1974)所編製的組織承諾問卷

(Organizational Commitment Questionnaire,簡稱 OCQ)；Scott, Connaughton, 

Diaz-Saenz, Maguire, Ramirez, Richardson & Morgan (1999)提出的調、離職

傾向量表(Intent to Leave Scale，簡稱 ILS)為主要依據。經彙整編擬成合適

試題，由指導教授協助提供意見與修正題目，修正後之「領導風格量表」、

「工作滿意度量表」、「組織承諾量表」及「調、離職傾向量表」等四種，

共得 58 題測驗題目；本問卷除基本資料外，其它構面題項採 Likert 五點

量表，答「非常同意」者得 5 分；答「同意」者得 4 分；答「普通」者得 

3 分；答「不同意」者得 2 分；答「非常不同意」者得 1 分；分數越高代

表受測員工對題項的認同度愈高。 

（二）初試問卷分析： 

本研究選取勞動部勞動力發展署雲嘉南分署各科室共 30 名進行預



 

39 

試，以了解本問卷之可用性，並以預試問卷資料為依據進行修正，預試時

間於 110 年 4 月實施，實得有效問卷 30 份，可使用率 100%。 

根據「領導風格」、「工作滿意度」、「組織承諾」、「調、離職傾向」四

構面中的變數，先進行各構面所有題項之 KMO 及 Bartlett 球形檢定，來

判斷資料是否適合因素分析，並依據研究結果判斷是否建立子構面。此外

再依據因素負荷值，刪除不具有區別效度與收斂效度之題項，提高預試問

卷各題項的適切性。經刪除題項後，藉所求出的 Cronbach's α 係數來評估

問卷的可靠度一致性與穩定性，以提升問卷品質，以建立正式之問卷。 

四、正式問卷施測： 

本研究正式問卷發放對象為針對勞動部勞動力發展署雲嘉南分署各

科室員工為本研究的母群體，本研究發放方式為電子問卷，從勞動部勞動

力發展署雲嘉南分署共十五個科室員工為對象，正式問卷預計發放 400

份，以不打破原科室編制為原則來作為施測對象，研究者藉由電子郵件及

line 好友發放並回收 google 線上問卷，採用李克特五點量表要求受訪者

對樣本陳述題項給出反映，其認同程度或者主客觀評價之數值分數。在回

收問卷後，進行問卷整理檢查，將無效問卷剔除後，再將問卷資料編碼，

最後以 SPSS for Windows 統計軟體進行本研究資料分析。 

 

3.5 資料分析方法 

3.5.1 預試問卷分析 

一、信度分析 

進行預試問卷的信度分析時，本研究採用 L. J. Cronbach 於 1952 年

發展出來的 Alpha 係數(Cronbach's α)來考驗問卷的信度，若 α 值在 0.7 以

上，則代表是一份信度係數佳的量表。其公式如式(1)：其中，α 為估計的
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信度，𝑘為測驗的總題數，𝒔𝒊
𝟐為測驗的總題數，𝒔𝒊𝒋為題目與另一題目之共

變數。 

𝛂 = [
𝒌

𝒌 − 𝟏
] [

∑𝒌

∑𝒔𝒊
𝟐 + 𝟐∑∑𝒔𝒊𝒋

] 
式(1) 

信度乃指一份測驗或問卷之可靠程度，亦為量表的一致性或穩定性

指標。本研究採用 Cronbach’s α 係數的信度分析檢驗，藉以了解受測者

於各問卷量表的內部一致性及穩定性如何，如其中 α 值愈大，顯示出量

表內部一致性較高。 

將預試問卷回收、整理，首先確認刪題前的信度，本研究預試問卷之

信度以 Cronbach's α 係數考驗之，此信度旨在分析量表各主構面與總量

表所有題項之內在一致性程度，也就是求出各構面題項與量表總題項的

內在信度。經刪除題項後，藉所求出的 Cronbach's α 係數係數來評估問卷

的可靠度一致性與穩定性以提升問卷品質，（主構面題項之 Cronbach's α

係數值大於 0.8 達高度信度）然後建立正式問卷。 

 

二、因素分析 

本研究以 Kaiser (1974)提出 KMO和 Bartlett 球形檢定來判斷資料樣

本的適切性。待檢定統計量之顯著值小於 0.05，方適合進行因素分析。

因素分析是將許多相關變項資料進行簡化與摘要的一個統計步驟，其假

設觀察變項之相關可以精簡成共同的因素。本研究採用因素分析之因素

負荷量進行題項是否具有區別效度與收斂效度之判斷依據，若因素負荷

量絕對值大於 0.5，則具有區別效度與收斂效度，並將不合上述效度題項

予以刪除，以評估預試問卷各題項之適切性。 
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3.5.2 正式問卷資料分析方法 

一、敘述性統計分析 

用來統計有效樣本個人屬性變項資料之分佈情形，以顯示樣本的概

況，包括樣本的數量及百分比、平均數及標準差。 

（一）樣本次數分配分析： 

本研究在基本資料部份，以次數分配及百分比來分析各變項的分佈

情形。其目的在對實證資料之個人背景變項進行初探。 

（二）基本統計量分析： 

其目的在檢試回收問卷之題項回覆之平均數和標準差，以提供集中

趨勢及離散趨勢之分析。 

1.集中趨勢分析： 

樣本平均數為以 �̅�表之，若樣本資料有𝑛個，分別為𝑋1，𝑋2，

𝑋3，⋯，𝑋𝑛，以表示受試者對題項回覆之得分，故樣本平均數之其數學式

如式(2)所示： 

𝑥 =
∑ 𝑋𝑖
𝑛
𝑖

𝑛
=
𝑋1 + 𝑋2 + 𝑋3+⋯𝑋𝑛

𝑛
 式(2) 

據此，得以判斷多數受試者對題項的回覆集中偏向同意群或不同意

群。 

 
2.離散趨勢分析： 

樣本變異數在表示受試者之意見差異度，若為個體差異大，則顯現

在較高之變異數；反之，則變異數將較小。下式在求樣本資料之變異

數，稱之為樣本變異數，以S2表之。若樣本資料有𝑛個，分別為𝑋1，

𝑋2，𝑋3，⋯，𝑋𝑛，以表示受試者對題項回覆之得分，樣本變異數S2則如

式(3)所示： 
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 𝑆2 =
𝑛∑𝑋2−(∑𝑋)2

(𝑛−1)
 式(3) 

 

二、推論統計分析 

（一）差異性分析： 

本文推論不同的個人背景變項可能造成研究架構構面的顯著差異， 

故本研究採取 t 檢定及變異數分析檢定進行構面之差異性分析。 

 

1.獨立樣本 t 檢定： 

獨立樣本 t 檢定用於比較兩組樣本的平均數是否有顯著差異，例如

本研究資料中的性別（男性與女性）、婚姻狀況（已婚與未婚）。其檢測統

計量以 t 表之，X̅ = 樣本平均數， μ = 母體的平均數，𝑆=樣本的標準差，

𝑛 = 樣本數，則 t 檢定統計量之數學式如式(4) 

t =
X̅ − 𝜇

𝑆
√𝑛
⁄

 
式(4) 

 

2.單因子變異數分析（ANOVA 檢定）： 

兩組以上的個人背景變項  F 檢定統計量中，虛無假說 (Null 

hypothesis) H0：各組平均數皆相等；對立假說(alternative hypothesis) H1：

至少有兩組之間的平均數不相等。組間變異＝𝑆𝑆𝑅，視為可解釋變異；組

內變異＝𝑆𝑆𝐸，視為不可解釋變異。則 F 檢定統計量之數學式如式(5)所

示。若 F 值愈大表示組間(相對於組內)差異愈大，表示該個人背景變項

將造成不同組群之顯著差異。為瞭解領導風格在工作滿意度、組織承諾、

調、離職傾向等構面因素上是否有顯著差異，本研究以單因子變異數分析

來加以探討年齡（30 歲以下、31-40 歲、41-50 歲及 50 歲以上）、學歷（高
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中職(含以下)、大學(含專科)、碩士以上）、工作性質(承攬、派遣、約、聘

僱、正式公務員)、服務年資（2 年以下、2-5 年、5-10 年(含以上)）。若達

顯著差異時，再以 Scheffe 事後多重比較法，進一步分析各變項間的兩兩

差異情況。如式(5)所示：其中𝑓1、𝑓2分別很示組間、組內之自由度。 

𝑆𝑆𝑅
𝑓1⁄

𝑆𝑆𝐸
𝑓2⁄

 
式(5) 

 
（二）相關分析： 

相關分析是用來測量二個變項間的關係強度，以及關連的程度或方

向，其值介於–1 和＋1 之間，愈接近兩側分別屬於顯著負相關與顯著正

相關。本研究乃使用 Pearson 積差相關分析，求得之積差相關分係數在

分析社會現象之中，變項與變項之間的相關性、關聯度或是關係程度。

Pearson 積差相關(𝑟)係數如式(6)所示其中，X、Y 為兩兩變項，X̅、Y̅為變

項的樣本平均數，a＝截距，b＝迴歸係數（X 每變動一單位，Y 伴隨的變

動量）： 

𝑟 =
∑ (𝑋𝑖 − �̅�)(𝑌𝑖 − �̅�)𝑛
𝑖=1

√∑ (𝑋𝑖 − �̅�)2𝑛
𝑖=1 √∑ (𝑌𝑖 − �̅�)2𝑛

𝑖=1

 

式(6) 

本研究以 Pearson 積差相關分析，來檢驗領導風格、工作滿意度、組

織承諾及調、離職傾向各變項之間的相關程度。以作為迴歸分析之初探。 

 

（三）迴歸分析 

對於社會現象預測的研究，可以透過迴歸分析來達成，也就是說，迴

歸分析可以提供研究者對於某一個現象的預測，探討各變項間之關係。迴

歸分析大致可區分為線性迴歸與非線性迴歸；前者是自變項與依變項形 
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成直線關係者的分析後者是自變項與依變項形成非直線關係者的分析。

以迴歸分析原理來區分可以分成簡單迴歸分析與多元迴歸分析，前者是

一個自變項與一個依變項所構成的線性模式，它屬於單變項統計分析，而

後者則是一個依變項，有多個自變項所形成的線性關係。 

本研究利用廻歸分析，分別以領導風格、工作滿意度、組織承諾為自

變項，調、離職傾向為依變項，進行簡單廻歸分析，以探討各相關變項之

影響程度。其中 Y 為依變項，X＝自變項，a＝截距，b＝ 迴歸係數（X 

每變動一單位，Y 伴隨的變動量）；ε表示殘差項，如式(7)：  

Y = a + bX + ε 式(7) 

另一方面本研究將以多元迴歸分析來檢視領導風格、工作滿意度、組

織承諾對調、離職傾向之解釋能力強弱。分別以領導風格、工作滿意度、

組織承諾為自變項，調、離職傾向為依變項，其中Ŷ＝依變項，X＝自變

項，a＝截距，b＝斜率（X 每變動一單位，Y 伴隨的變動量）。 

Ŷ = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 + 𝑏3𝑋3 + 𝜀 式(8) 

其中，X1、X2、X3表示領導風格、工作滿意度、組織承諾，Y 表示

調、離職傾向；ε表示殘差項。 
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第四章 實證結果分析 

4.1 問卷發放與回收 

本章節以 SPSS 套裝軟體為主要分析工具，對回收完畢之問卷資料進

行彙整與分析，來驗證各項變數建立之研究假設，並解釋研究結果。本研

究選取勞動部勞動發展署雲嘉南分署各科室員工共 30 名進行預試，以了

解本問卷之有效性，並以預試問卷資料為依據進行修正，預試時間於 110

年 4 月實施，實得有效問卷 30 份，有效率 100%。 

本研究正式問卷發放對象為針對勞動部勞動發展署雲嘉南分署各科

室員工為本研究的母群體，本研究採用網路 google 問卷，在預試階段預

計發放問卷 30 份，正式問卷預計發放 400 份，以不打破原組織編制為原

則來進行施測，研究者以網路 google 回收問卷，問卷中採用李克特五點

量表，要求受訪員工對問卷陳述題項反映其認同程度或者受訪員工個人

主、客觀評價之數值分數。在回收問卷後，先將無效問卷排除，再將有效

問卷資料重新編碼與建檔，最後以 SPSS for Windows 統計軟體進行本研

究資料數據分析。本研究正式問卷之分配及回收情形如表 4.1。本研究發

出問卷共 400 份，實際回收 323 份，回收率 80.75%，剔除填答不完整者，

共得有效問卷 315 份，有效率為 97.52%。 

表 4.1 本研究正式問卷發放樣本之分配地區及回收情形 

發出份數 回收份數 有效份數 有效率 

400 323 315 97.52% 

資料來源：本研究整理 
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4.2 信度分析與效度分析 

邱皓政（民 91）認為要判斷問卷測量之品質的好壞，最常使用方法

是估計問卷測量之信度與效度。信度是指測量結果之穩定程度，亦即針對

同一事物進行兩次或兩次以上之測量，如其相似度愈高，則代表測量的可

靠性越高。效度指的是問卷能測得其所欲衡量特質或功能之程度。 

 

4.2.1 信度分析 

本研究引用問卷係國內、外學者所翻譯或編制而成之量表，具備專家

之效度。另為能確定衡量工具之可靠性，針對量表先進行各構面信度分

析，採用 Cronbach’sα 值來判斷各構面題項是否具有內部一致性及達到

信度要求。Cronbach’s α 值越高表示內部一致性越高，其信度也越高。依

據 Nunnally (1978)的研究，α 值在 0.7 以上者即擁有高信度。本研究針對

領導風格、工作滿意度、組織承諾、調、離職傾向等 4 個構面進行信度分

析，各構面之 Cronbach’s α 值均達 0.8 以上，總體信度更達 0.9 以上，表

示有相當高之信度（參考表 4.2）。 

表 4.2 預試信度表 

衡量構面 題數 Cronbachα 總信度 

領導風格 10 0.821 

0.931 
工作滿意度 20 0.908 

組織承諾 24 0.841 

調、離職傾向 4 0.806 

資料來源：本研究整理 
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4.2.2 效度分析 

一、KMO 及 Bartlett 球形檢定： 

根據「領導風格」、「工作滿意度」、「組織承諾」、「調、離職傾向」四

構面中的變數，先進行分屬各構面所有題項之 KMO 及 Bartlett 球形檢定，

來判斷資料是否適合進行因素分析。計算出各構面之卡方檢測統計量之 

P 值均小於 0.001，表示母群體之相關矩陣間擁有共同因素之存在，足以

作為因素分析萃取共同因素之用，簡而言之，本研究之各構面適合進行因

素分析（參考表 4.3）。 

表 4.3 預試因素表 

衡量構面 KMO 值 
Bartlett 球型檢定 

近似卡方分配 自由度 顯著性 

領導風格 0.772 135.674 45 0.000*** 

工作滿意度 0.613 422.727 190 0.000*** 

組織承諾 0.415 598.384 276 0.000*** 

調、離職傾向 0.705 45.000 6 0.000*** 

註：*表示 P<0.005，**表示 P<0.01，***表示 P<0.001 
資料來源：本研究整理 

 

二、因素負荷值： 

本研究藉由探索性因素分析，以因素負荷值來判斷題項是否具有區

別效度及收斂效度，以因素負荷量絕對值大於 0.5 之數值以為判別基準。

將不合上述效度之題項予以刪除，用以評估預試問卷各題項之適切性。 

  



 

48 

表 4.4 領導風格構面預試資料因素表 

次
數 

主
構
面 

題
號 

所有因素層面，僅列出因素負荷

量絕對值大於0.5之數值 

共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第
一
次 

領
導
風
格 

L1 0.696    0.502 保留 

L2   -0.917  0.859 刪除 

L3  0.855   0.756 保留 

L4     0.480 刪除 

L5 0.803    0.867 保留 

L6 0.819    0.743 保留 

L7  0.695   0.574 保留 

L8 0.794    0.649 保留 

L9 0.548 0.603   0.673 刪除 

L10  0.750   0.780 保留 

資料來源：本研究整理 

  



 

49 

表 4.5 領導風格構面預試資料因素表 

次
數 

主
構
面 

題
號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量

絕對值大於0.5之數值 

共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第
二
次 

領
導
風
格 

L1 0.693    0.491 保留 
L3  0.861   0.745 保留 
L5 0.814    0.858 保留 
L6 0.832    0.732 保留 
L7  0.742   0.588 保留 
L8 0.824    0.705 保留 
L10  0.744   0.703 保留 

資料來源：本研究整理 

 

（一）領導風格： 

執行探索式因素分析，以主成分分析法計算出其共同性，並萃取出特

徵值大於 1 的因素，以最大轉軸法計算出因素負荷量。檢視題項橫跨兩

個因素以上且其因素負荷量差距亦不大（區別效度較差），難以判斷該題

項到底歸屬於哪個因素層面，因此刪除構面題項第 2、4、9 題（參考表

4.4~4.5）。 

進行因素分析將本預試問卷題項刪除上述不適切之題項後，計算該

構面題項之 Cronbach's α 係數，得到 0.842，主構面的 Cronbach's α 值大

於 0.8，達高度信度（如表 4.6）。 
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表 4.6 領導風格構面保留題項之 Cronbach's α 與 KMO 值 

主構面 預試問卷原題號 題項內容 

領
導
風
格 

L1 
當我達到組織的目標時，我的主管會給予

適當的獎勵 

L3 我的主管喜歡用和平的方式來解決問題 

L5 我的主管會關心與支持我 

L6 我的主管能與員工同甘共苦 

L7 我的主管能讓我瞭解部門的發展願景 

L8 我的主管思想開明，有強烈的創新意識 

L10 我的主管能耐心地教導我，為我答疑解惑 

Cronbach's α 係數 0.842 

KMO 值 0.699 

顯著性（P 值） <0.001 

資料來源：本研究整理 
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進行因素分析將本預試問卷題項刪除上述不適切題項後，本構面與

正式問卷對照題項順序，如表 4.7。 

表 4.7 領導風格與正式問卷對照題項順序表 

主構面 預試問卷

原題號 題項內容 正式問

卷題號 

領
導
風
格 

L1 
當我達到組織的目標時，我的主管會

給予適當的獎勵 1 

L3 我的主管喜歡用和平的方式來解決問

題 
2 

L5 我的主管會關心與支持我 3 

L6 我的主管能與員工同甘共苦 4 

L7 我的主管能讓我瞭解部門的發展願景 5 

L8 我的主管思想開明，有強烈的創新意

識 
6 

L10 
我的主管能耐心地教導我，為我答疑

解惑 7 

資料來源：本研究整理 
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表 4.8 工作滿意度構面預試資料因素表-1 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕

對值大於0.5之數值 
 

共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

 

第 
一 
次 

工

作

滿

意

度 

S1      0.851  0.758 保留 
S2 0.587       0.783 保留 
S3    0.684    0.848 保留 
S4  0.766      0.858 保留 
S5 0.620       0.598 保留 
S6 0.590 0.674      0.893 刪除 
S7  0.785      0.895 保留 
S8     0.653   0.825 保留 
S9 0.730       0.744 保留 
S10     0.751   0.812 保留 
S11     0.730   0.776 保留 
S12  0.817      0.882 保留 
S13        0.667 刪除 
S14 0.736       0.786 保留 
S15 0.760       0.795 保留 
S16   0.788     0.776 保留 
S17   0.741     0.849 保留 
S18   0.763     0.721 保留 
S19   0.749     0.905 保留 
S20    0.919    0.898 保留 

資料來源：本研究整理 
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表 4.9 工作滿意度構面預試資料因素表-2 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕對

值大於0.5之數值 
共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
二 
次 

工

作

滿

意

度 

S1      0.865 0.779 保留 
S2 0.614      0.800 保留 
S3    0.692   0.853 保留 
S4   0.740 0.521   0.858 刪除 
S5 0.648      0.613 保留 
S7   0.763    0.884 保留 
S8     0.700  0.830 保留 
S9 0.721      0.734 保留 
S10     0.753  0.809 保留 
S11     0.686  0.762 保留 
S12   0.818    0.889 保留 
S14 0.708      0.787 保留 
S15 0.795      0.822 保留 
S16  0.787     0.777 保留 
S17  0.720     0.845 保留 
S18  0.778     0.748 保留 
S19  0.751     0.903 保留 
S20    0.920   0.890 保留 

資料來源：本研究整理 
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表 4.10 工作滿意度構面預試資料因素表-3 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕

對值大於0.5之數值 
共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
3 
次 

工

作

滿

意

度 

S1     0.862  0.775 保留 

S2 0.555    0.519  0.786 刪除 

S3    0.725   0.858 保留 

S5 0.638      0.563 保留 

S7  0.720     0.793 保留 

S8 0.547 0.508     0.612 刪除 

S9 0.771      0.741 保留 

S10  0.563     0.640 保留 

S11  0.734     0.725 保留 

S12  0.850     0.840 保留 

S14 0.714    0.493  0.761 刪除 

S15 0.783      0.763 保留 

S16   0.801    0.758 保留 

S17   0.748    0.830 保留 

S18   0.758    0.718 保留 

S19   0.700    0.869 保留 

S20    0.911   0.864 保留 

資料來源：本研究整理 
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表 4.11 工作滿意度構面預試資料因素表-4 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕

對值大於0.5之數值 

共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
4 
次 

工

作

滿

意

度 

S1    0.810   0.716 保留 

S3   0.701    0.786 保留 

S5 0.725      0.575 保留 

S7 0.881      0.809 保留 

S9 0.578      0.651 保留 

S10 0.538      0.592 保留 

S11       0.699 刪除 

S12 0.833      0.786 保留 

S15 0.651 0.499     0.684 刪除 

S16  0.819     0.763 保留 

S17  0.671     0.749 保留 

S18  0.701     0.662 保留 

S19  0.732     0.862 保留 

S20   0.919    0.850 保留 

資料來源：本研究整理 
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表 4.12 工作滿意度構面預試資料因素表-5 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕對

值大於0.5之數值 

共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
5 
次 

工

作

滿

意

度 

S1    0.906   0.849 保留 

S3 0.499  0.727    0.833 刪除 

S5 0.683      0.525 保留 

S7 0.912      0.867 保留 

S9 0.514      0.597 保留 

S10 0.580      0.574 保留 

S12 0.890      0.829 保留 

S16  0.822     0.773 保留 

S17  0.721     0.796 保留 

S18  0.773     0.735 保留 

S19  0.726     0.858 保留 

S20   0.933    0.881 保留 

資料來源：本研究整理 
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表 4.13 工作滿意度構面預試資料因素表-6 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕對

值大於0.5之數值 

共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
6 
次 

工

作

滿

意

度 

S1    0.905   0.847 刪除 

S5 0.686      0.520 保留 

S7 0.911      0.864 保留 

S9 0.525      0.598 保留 

S10 0.599      0.619 保留 

S12 0.901      0.844 保留 

S16  0.832     0.788 保留 

S17  0.714     0.796 保留 

S18  0.769     0.742 保留 

S19  0.732     0.875 保留 

S20   0.919    0.866 刪除 

資料來源：本研究整理 
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表 4.14 工作滿意度構面預試資料因素表-7 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量

絕對值大於0.5之數值 
共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
7 
次 

工

作

滿

意

度 

S5 0.724      0.541 保留 

S7 0.880      0.802 保留 

S9 0.626      0.473 保留 

S10 0.600      0.491 保留 

S12 0.877      0.783 保留 

S16  0.850     0.725 保留 

S17  0.727     0.615 保留 

S18  0.777     0.686 保留 

S19  0.741     0.697 保留 

資料來源：本研究整理 
 

（二）工作滿意度： 

執行探索式因素分析，以主成分分析法計算出其共同性，並萃取出特

徵值大於 1 的因素，以最大轉軸法計算出因素負荷量。檢視題項橫跨兩

個因素以上且其因素負荷量差距亦不大（區別效度較差），難以判斷該題

項到底歸屬於哪個因素層面，因此刪除構面題項第 1、2、3、4、6、8、
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11、13、14、15、20 題（參考表 4.8 ~ 4.14）。 

進行因素分析將本預試問卷題項刪除上述不適切之題項後，計算該

構面題項之 Cronbach's α 係數，得到 0.853，主構面的 Cronbach's α 值大

於 0.8，達高度信度(如表 4.15)。 

 

表 4.15 工作滿意度構面保留題項之 Cronbach's α 與 KMO 值 

主構面 預試問卷

原題號 題項內容 

工
作
滿
意
度 

M5 我對於在工作中能自由判斷，感到 

M7 我對於工作中有機會充分發揮自己才能，感到 

M9 我對於目前工作上的穩定性，感到 

M10 我對於工作中有機會可以為別人做事情，感到 

M12 我對於可以在工作中得到成就感，感到 

M16 我對於我的收入與工作量，感到 

M17 我對於職位有晉升的機會，感到 

M18 我對於在工作表現出色時，所獲得的獎勵，感到 

M19 我對於工作條件，感到 

Cronbach's α 係數 0.853 

KMO 值 0.637 

顯著性（P 值） <0.001 

資料來源：本研究整理 
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進行因素分析將本預試問卷題項刪除上述不適切題項後，本構面與

正式問卷對照題項順序，如表 4.16。 

 

表 4.16 工作滿意度與正式問卷對照題項順序表 
主

構

面 

次
構
面 

預試問卷

原題號 題項內容 正式問卷題號 

工

作

滿

意

度 

內
在
滿
意 

M5 
我對於在工作中能自由判

斷，感到 8 

M7 
我對於工作中有機會充分

發揮自己才能，感到 9 

M9 
我對於目前工作上的穩定

性，感到 10 

M10 
我對於工作中有機會可以

為別人做事情，感到 11 

M12 
我對於可以在工作中得到

成就感，感到 12 

外
在
滿
意 

M16 
我對於我的收入與工作量，

感到 13 

M17 
我對於職位有晉升的機會，

感到 14 

M18 
我對於在工作表現出色時，

所獲得的獎勵，感到 15 

M19 我對於工作條件，感到 16 
資料來源：本研究整理 
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表 4.17 組織承諾構面預試資料因素表-1 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕對值大

於0.5之數值 
共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
1 
次 

組

織

承

諾 

C1    0.570    0.832 保

留 

C2     0.749   0.798 保

留 

C3   0.620  0.526   0.786 刪

除 

C4      0.888  0.869 保

留 

C5  0.748      0.710 保

留 

C6  0.750    -0.509  0.944 刪

除 

C7  0.898      0.900 保

留 

C8  0.856      0.921 保

留 

C9 0.816       0.808 保

留 

C10 0.791       0.832 保

留 

C11 0.899       0.910 保

留 

C12 0.918       0.930 保

留 

C13     -0.738   0.825 刪

除 

C14    0.576    0.738 保

留 

C15 0.689      0.545 0.858 刪

除 
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表 4.17 組織承諾構面預試資料因素表（續） 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕對值大

於0.5之數值 
共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

  

C16 0.635      0.559 0.771 刪

除 

C17        0.759 刪

除 

C18   0.870     0.869 保

留 

C19   0.876     0.834 保

留 

C20    0.731    0.838 保

留 

C21    -0.821    0.834 刪

除 

C22   0.633     0.706 保

留 

C23 0.545       0.633 保

留 

C24       0.810 0.804 保

留 
資料來源：本研究整理 
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表 4.18 組織承諾構面預試資料因素表-2 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕對

值大於0.5之數值 
共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
2 
次 

組

織

承

諾 

C1  0.548      0.681 保留 

C2  0.795      0.642 保留 

C4    -0.616    0.459 刪除 

C5  0.791      0.682 保留 

C7  0.777      0.741 保留 

C8  0.781      0.847 保留 

C9 0.776       0.723 保留 

C10 0.831       0.796 保留 

C11 0.909       0.907 保留 

C12 0.932       0.917 保留 

C14        0.518 刪除 

C18   0.813     0.844 保留 

C19   0.779     0.716 保留 

C20    0.690    0.648 保留 

C22   0.727     0.757 保留 

C23 0.579  0.504     0.666 刪除 

C24    0.548    0.400 保留 

資料來源：本研究整理 
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表 4.19 組織承諾構面預試資料因素表-3 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕對

值大於0.5之數值 

共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
三 
次 

組

織

承

諾 

C1  0.567      0.660 保留 
C2  0.762      0.591 保留 
C5  0.796      0.692 保留 
C7  0.795      0.760 保留 
C8  0.805      0.846 保留 
C9 0.810       0.732 保留 
C10 0.850       0.795 保留 
C11 0.905       0.903 保留 
C12 0.924       0.899 保留 
C18   0.886     0.893 保留 
C19   0.839     0.779 保留 
C20    0.861    0.806 保留 
C22   0.624 0.580    0.733 刪除 
C24    0.628    0.528 保留 

資料來源：本研究整理 
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表 4.20 組織承諾構面預試資料因素表-4 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕對

值大於0.5之數值 

共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
四 
次 

組

織

承

諾 

C1  0.665      0.663 保留 

C2  0.573      0.417 保留 

C5  0.708      0.628 保留 

C7  0.632 0.535     0.699 刪除 

C8  0.724      0.825 保留 

C9 0.820       0.725 保留 

C10 0.864       0.799 保留 

C11 0.903       0.895 保留 

C12 0.901       0.836 保留 

C18   0.939     0.895 保留 

C19   0.868     0.776 保留 

C20  0.597      0.394 保留 

C24  0.647      0.440 保留 

資料來源：本研究整理 
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表 4.21 組織承諾構面預試資料因素表-5 

次

數 

主 
構 
面 

題

號 

所有因素層面，僅列出因素負荷量絕對

值大於 0.5 之數值 

共
同
性 

保
留
或
刪
除 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

因
素
負
荷
量 

第 
五 
次 

組

織

承

諾 

C1  0.698      0.702 保留 

C2  0.580      0.421 保留 

C5  0.704      0.608 保留 

C8  0.701      0.755 保留 

C9 0.818       0.718 保留 

C10 0.865       0.801 保留 

C11 0.901       0.897 保留 

C12 0.900       0.835 保留 

C18   0.949     0.920 保留 

C19   0.882     0.810 保留 

C20  0.643      0.462 保留 

C24  0.638      0.433 保留 

資料來源：本研究整理 
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（三）組織承諾： 

執行探索式因素分析，以主成分分析法計算出其共同性，並萃取出特

徵值大於 1 的因素，以最大轉軸法計算出因素負荷量。檢視題項橫跨兩

個因素以上且其因素負荷量差距亦不大（區別效度較差），難以判斷該題

項到底歸屬於哪個因素層面，因此刪除構面題項第 3、4、6、7、13、14、

15、16、17、21、22、23 題（參考表 4.17~4.21）。 

進行因素分析將本預試問卷題項刪除上述不適切之題項後，計算該

構面題項之 Cronbach's α 係數，得到 0.824，主構面的 Cronbach's α 值大

於 0.8，達高度信度（如表 4.22）。 

  



 

68 

表 4.22 組織承諾構面保留題項之 Cronbach's α 與 KMO 值 

主構面 預試問卷

原題號 題項內容 

組
織
承
諾 

C1 我很樂意把目前這份工作當作終身職 

C2 我很樂意跟機關以外的人談論我的機關 

C5 我在機關裡有一種「身為這大家庭一份子」的感覺 

C8 我在這個機關有強烈的歸屬感 

C9 我會害怕尚未找到新工作前辭職 

C10 
現在要我離開這個機關是很困難的，即使是我自願

離職 

C11 
如果我決定離開現有機關，我的生活秩序會因此而

變得一團糟 

C12 現在離開我所服務之單位的代價會很大 

C18 我認為一個人必須永遠任職於同一個機關 

C19 我認為跳槽是不道德的 

C20 
讓我繼續留在本單位的主因之一是，我相信忠心是

很重要的，此外也是精神上的道德責任感 

C24 我覺得想成為辦公室的一員是明智的 

Cronbach's α 係數 0.824 

KMO 值 0.716 

顯著性（P 值） <0.001 

資料來源：本研究整理 
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進行因素分析將本預試問卷題項刪除上述不適切題項後，本構面與

正式問卷對照題項順序，如表 4.23。 

表 4.23 組織承諾與正式問卷對照題項順序表 

主
構
面 

次
構
面 

預試問卷

原題號 
題項內容 正式問卷題號 

組

織

承

諾 

情
感
的 

C1 
我很樂意把目前這份工作當作

終身職 
17 

C2 
我很樂意跟機關以外的人談論

我的機關 
18 

C5 
我在機關裡有一種「身為這大家

庭一份子」的感覺 
19 

C8 我在這個機關有強烈的歸屬感 20 

C20 
讓我繼續留在本單位的主因之

一是，我相信忠心是很重要的，

此外也是精神上的道德責任感 

21 

C24 
我覺得想成為辦公室的一員是

明智的 
22 

持
續
的 

C9 
我會害怕尚未找到新工作前辭

職 
23 

C10 
現在要我離開這個機關是很困

難的，即使是我自願離職 
24 

C11 
如果我決定離開現有機關，我的

生活秩序會因此而變得一團糟 
25 

C12 
現在離開我所服務之單位的代

價會很大 
26 

規
範
的 

C18 
我認為一個人必須永遠任職於

同一個機關 
27 

C19 我認為跳槽是不道德的 28 
資料來源：本研究整理 
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表 4.24 調、離職傾向構面預試資料因素表 

次
數 

主
構
面 

題
號 

所有因素層面，僅列出因素

負荷量絕對值大於0.5之數值 
共
同
性 

保
留
或
刪
除 因素負荷量 

第
一
次 

調
、
離
職
傾
向 

T1 0.889 0.732 保留 

T2 0.855 0.686 保留 

T3 0.828 0.337 保留 

T4 0.580 0.791 保留 

資料來源：本研究整理 
 

（四）調、離職傾向： 

執行探索式因素分析，以主成分分析法計算出其共同性，並萃取出特

徵值大於 1 的因素，以最大轉軸法計算出因素負荷量。檢視題項橫跨兩

個因素以上且其因素負荷量差距亦不大（區別效度較差），難以判斷該題

項到底歸屬於哪個因素層面，本構面題項具有內部一致性，故全數保留

（參考表 4.24）。計算該構面題項之 Cronbach's α 係數，得到 0.806，主構

面的 Cronbach's α 值大於 0.8，達高度信度(如表 4.25)。 
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表 4.25 調、離職傾向構面保留題項之 Cronbach's α 與 KMO 值 

主構面 預試問卷

原題號 題項內容 

調
、
離
職
傾
向 

T1 我寧願再找一份比現在工作更理想的工作 

T2 
從我開始在這裡工作後，我一直在認真思考更換

機關的問題 

T3 我不會把這份工作當成長久的 

T4 我真企圖明年再找一份工作 

Cronbach's α 係數 0.806 

KMO 值 0.705 

顯著性（P 值） <0.001 

資料來源：本研究整理 

 

總結以上，藉由探索性因素分析以因素負荷值來判斷題項是否有區

別效度與收斂效度，將不合上述效度題項刪除，評估預試問卷各題項的適

切性，檢驗量表之建構效度。 

針對領導風格構面題項總共進行 2 次因素分析（主成分分析法），檢

視題項橫跨兩個因素以上且其因素負荷量差距亦不大（區別效度較差），

難以判斷該題項到底歸屬於哪個因素層面，刪除了預試問卷中該構面第

2、4、9 題項，此構面題項從 10 題刪減成 7 題。 

在工作滿意度構面題項部分總共進行 7 次因素分析，刪除了預試問

卷中該構面第 1、2、3、4、6、8、11、13、14、15、20 題項，此構面題

項從 20 題刪減成 9 題。 

針對組織構面題項總共進行 5 次因素分析，刪除了預試問卷中該構

面第 3、4、6、7、13、14、15、16、17、21、22、23 題項，此構面題項

從 24 題刪減成 12 題。 
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針對調、離職傾向構面總共進行 1 次因素分析，本構面題項具有內

部一致性，故全數保留。 

最後正式問卷保留領導風格構面題項 7 題，工作滿意度構面題項 9

題，組織承諾構面題項 12 題，調、離職傾向構面 4 題，共計 32 題。 

 
4.2.3 刪題前後總信度分析 

經刪除題項後，藉所求出的 Cronbach's α 係數來評估問卷的可靠度一

致性與穩定性以提升問卷品質（參考表 4.26），主構面題項之 Cronbach's 

α 係數值大於 0.8 達高度信度，刪題後調整各主構面題項之題號，確認本

研究的正式問卷。 

 

表 4.26 刪題前後各構面信度分析結果 

衡量構面 刪題前後 題數 Cronbachα 
刪題前 
總信度 

刪題後 
總信度 

領導風格 刪題前 
刪題後 

10 
7 

0.821 
0.842 

0.931 0.865 

工作滿意度 刪題前 
刪題後 

20 
9 

0.821 
0.853 

組織承諾 刪題前 
刪題後 

24 
12 

0.841 
0.824 

調、離職傾向 未刪題 4 0.806 

資料來源：本研究整理 
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4.3 敘述性統計分析 

4.3.1 樣本次數分配統計 

根據收回有效問卷資料，以不同的個人背景變項，進行以下資料初

探，檢視資料有無偏頗。 

表 4.27 樣本敘述性統計分析表 
人口統計變項 人數 百分比(%) 累積百分比(%) 

性別 男性 84 26.7 
100 

女性 231 73.3 

婚姻狀況 已婚 189 60 
100 

未婚 126 40 

年齡 

30 歲以下 63 20 

100 
31-40 歲 122 38.7 
41-50 歲 92 29.2 

50 歲以上 38 12.1 

學歷 
高中職(含以下) 16 5.1 

100 大學(含專科) 240 76.2 
碩士以上 59 18.7 

工作性質 
承攬、派遣 108 34.3 

100 約、聘僱 125 39.7 
正式公務員 82 26 

服務年資 
2 年以下 58 18.4 

100 2-5 年 87 27.6 
5 年以上 170 54 

資料來源：本研究整理 

 

一、性別 

本研究有效樣本 315 位研究對象中，男性共 84 人，佔有效樣本比例

26.7.3%；女性共 231 人，佔有效樣本比例 73.3.7%。女性樣本數比例較高

（如表 4.27）。 
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二、婚姻狀況 

本研究有效樣本 315 位研究對象中，已婚共 189 人，佔有效樣本比

例 60.0%；未婚共 126 人，佔有效樣本比例 40.0%。已婚比例略高於未婚

（如表 4.27）。 

三、年齡 

本研究有效樣本 315 位研究對象中，30 歲以下共 63 人，佔有效樣本

比例 20.0%；31-40 歲共 122 人，佔有效樣本比例 38.7%；41-50 歲共 92

人，佔有效樣本比例 29.2%；50 歲以上共 38 人，佔有效樣本比例 12.1%。

年齡 31 以上未滿 40 歲比例略高，年齡 40 歲以上未滿 50 歲次之（如表

4.27）。 

四、學歷 

本研究有效樣本 315 位研究對象中，高中職（含以下）共 16 人，佔

有效樣本比例 5.1%；大學（含專科）共 240 人，佔有效樣本比例 76.2%；

碩士以上共 59 人，佔有效樣本比例 18.7%。學歷大學（含專科）比例最

高，碩士以上次之（如表 4.27）。 

五、工作性質 

本研究有效樣本 315 位研究對象中，承攬、派遣共 108 人，佔有效

樣本比例 34.3%；約、聘僱共 125 人，佔有效樣本比例 39.7%；正式公務

員共 82 人，佔有效樣本比例 26.0%。約、聘僱比例略高，承攬、派遣次

之（如表 4.27）。 

六、服務年資 

本研究有效樣本 315 位研究對象中，2 年以下共 58 人，佔有效樣本

比例 18.4%；2-5 年共 87 人，佔有效樣本比例 27.6%；5 年以上共 170 人，

佔有效樣本比例 54.0%。5 年以上比例略高，2-5 年次之（如表 4.27）。 
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總結以上，本研究在性別方面，女性比男性多（女 73.3%，男 26.7%），

且女性高達 70%以上，差距頗大。以婚姻來看，已婚比未婚人數多（已婚

60.0%，未婚 40.0%）。在年齡上，31 以上未滿 40 歲人數最多(38.7%)，40

歲以上未滿 50 歲次之(29.2%)，30 歲以下(20%)排第三，50 歲以上最少

(12.1%)。以學歷來看，大學（含專科）人數最多(76.2%)，高達 70%以上，

碩士以上次之(18.7%)，高中職（含以下）最少(5.1%)，差距頗大。依工作

性質，約、聘僱人數略多(39.7%)，承攬、派遣次之(34.3%)，正式公務員

略少(26%)。以服務年資，5 年以上人數最多(54.0%)，2-5 年次之(27.6%)，

2 年以下最少(18.4%)。 

 

4.3.2 描述性統計量 

在基本統計量中我們以平均值來估計集中趨勢，檢視所有有效樣本

中的群體表現，我們以標準差估計離散趨勢，檢視所有有效樣本的個體差

異。 

表 4.28 各構面平均數與標準差 

衡量構面 個數 平均數 標準差 
領導風格 315 3.763 0.731 
工作滿意度 315 3.598 0.674 
組織承諾 315 3.011 0.620 

調、離職傾向 315 2.995 0.881 
資料來源：本研究整理 

 

本研究在「領導風格」構面中作答分數平均值為 3.763，超過中位數，

「工作滿意度」構面中作答分數平均值為 3.598，超過中位數，「組織承

諾」構面中作答分數平均值為 3.011，超過中位數，「調、離職傾向」構面

中作答分數平均值為 2.990，超過中位數，平均數最高值為「領導風格」
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構面題項，平均數最低值為「調、離職傾向」構面，由以上數據可歸納本

研究所有有效樣本中對於題項的認同度多數落在「普通」與「同意」之間，

其中在「領導風格」構面中受試者相較於其他構面認同度為最高，最接近

「非常同意」；對於該構面題項認同度最低則是在「調、離職傾向」構面，

最接近「普通」。而作答分數標準差最大值為「調、離職傾向」構面，表

示所有研究樣本對「調、離職傾向」的認同差異最大；最低為「組織承諾」

構面題項，表示其中有效樣本意見差異趨向一致（參考表 4.28）。 

 

4.4 獨立樣本 t 檢定與單因子變異數分析 

本研究係以「領導風格」、「工作滿意度」、「組織承諾」及「調、離職

傾向」四個構面作為指標，探討領導風格、工作滿意度與組織承諾影響員

工調、離職傾向之表現。本節就研究中正式問卷有效回收部分，針對填答

之員工在自我認知主客觀感受表現程度及包含性別、婚姻狀況、年齡、學

歷、工作性質及服務年資等背景變項對其自我認知，以「獨立樣本 t 檢定」

與「單因子變異數分析」影響進行分析，分析結果分述如下。 

 

4.4.1 獨立樣本 t 檢定 

獨立樣本 t 檢定用於比較兩組樣本的平均數是否有顯著差異，例如本

研究資料中的性別（男性與女性）、婚姻狀況（已婚與未婚），如表 4.29～

表 4.30。 
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表 4.29 各構面獨立樣本 t 檢定表（性別） 

構面 性別 個數 平均數 標準差 t 值 P 值 備註 

領
導
風
格 

A. 男 
B. 女 

84 
231 

3.790 
3.753 

0.778 
0.715 0.396 0.692 N 

工
作
滿
意
度 

A. 男 
B. 女 

84 
231 

3.586 
3.602 

0.686 
0.670 -0.194 0.846 N 

組
織
承
諾 

A. 男 
B. 女 

84 
231 

3.023 
3.006 

0.670 
0.602 0.219 0.827 N 

調
、
離
職
傾
向 

A. 男 
B. 女 

84 
231 

3.261 
2.891 

0.895 
0.857 3.349 0.001 *** 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 

 

一、性別方面： 

從表4.29為本研究資料進行獨立樣本t檢定分析後之結果整理摘要而

成，可供參考。 

（一）根據分析結果可觀察到，不同性別受「領導風格」影響自我認知上

無顯著差異。 

（二）根據分析結果可觀察到，不同性別受「工作滿意度」影響自我認知
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上無顯著差異。 

（三）根據分析結果可觀察到，不同性別在「組織承諾」表現程度上無顯

著差異。 

（四）根據分析結果可觀察到，不同性別在受「調、離職傾向」影響自我

認知上有顯著差異，且男性較女性顯著。 

表 4.30 各構面獨立樣本 t 檢定表（婚姻狀況） 

構面 婚姻狀況 個數 平均數 標準差 t 值 P 值 備註 

領
導
風
格 

A. 已婚 
B. 未婚 

189 
126 

3.727 
3.817 

0.717 
0.752 -1.065 0.288 N 

工
作
滿
意
度 

A. 已婚 
B. 未婚 

189 
126 

3.614 
3.574 

0.601 
0.772 0.494 0.622 N 

組
織
承
諾 

A. 已婚 
B. 未婚 

189 
126 

3.092 
2.888 

0.590 
0.646 2.889 0.004 ** 

調
、
離
職
傾
向 

A. 已婚 
B. 未婚 

189 
126 

2.863 
3.180 

0.850 
0.895 -3.170 0.002 ** 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
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二、婚姻狀況方面： 

從表4.30為本研究資料進行獨立樣本 t 檢定分析後之結果整理摘要

而成，可供參考。 

（一）根據分析結果可觀察到，不同婚姻狀況受「領導風格」表現程度上

無顯著差異。 

（二）根據分析結果可觀察到，不同婚姻狀況受「工作滿意度」表現程度

上無顯著差異。 

（三）根據分析結果可觀察到，不同婚姻狀況受「組織承諾」表現程度上

有顯著差異，且已婚較未婚顯著。 

（四）根據分析結果可觀察到，不同婚姻狀況在「調、離職傾向」表現程

度上有顯著差異，且未婚較已婚顯著。 

 

4.4.2 單因子變異數分析 

一、年齡方面 

30歲以下、31以上未滿40歲、40歲以上未滿50歲、50歲以上，以年齡

在領導風格、工作滿意度、組織承諾、調、離職傾向構面中進行單因子變

異數分析，由ANOVA檢定結果可發現年齡在領導風格、工作滿意度構面

沒有顯著差異，未達統計差異顯著水準；在組織承諾、調、離職傾向構面

上則有達統計差異顯著水準；經過Scheffe法事後比較結果摘要整理如下，

如表4.31～表4.33。 
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表 4.31 各構面年齡之單因子變異數分析表 

構面 年齡 個數 平均數 標準差 F 值 P 值 

領
導
風
格 

A. 30 歲以下 
B. 30-40 歲 
C. 41-50 歲 

D. 50 歲以上 

63 
122 
92 
38 

3.805 
3.815 
3.663 
3.774 

0.873 
0.671 
0.696 
0.746 

0.849 0.468 

工
作
滿
意
度 

A. 30 歲以下 
B. 30-40 歲 
C. 41-50 歲 

D. 50 歲以上 

63 
122 
92 
38 

3.620 
3.652 
3.446 
3.754 

0.864 
0.536 
0.688 
0.637 

2.546 0.056 

組
織
承
諾 

A. 30 歲以下 
B. 30-40 歲 
C. 41-50 歲 

D. 50 歲以上 

63 
122 
92 
38 

2.833 
2.986 
3.054 
3.278 

0.652 
0.621 
0.585 
0.555 

4.454** 0.004 

調
、
離
職
傾
向 

A. 30 歲以下 
B. 30-40 歲 
C. 41-50 歲 

D. 50 歲以上 

63 
122 
92 
38 

3.289 
3.090 
2.915 
2.355 

0.891 
0.806 
0.887 
0.763 

10.634*** 0.000 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
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表 4.32 組織承諾事後分析多重比較 

F 值 I 變項（年齡） J 變項（年齡） 平均差異 I-J 事後比較 

4.454** 

A. 30 歲以下 
B.30-40 歲 
C.41-50 歲 

D.50 歲以上 

-0.152 
-0.222 

-0.445* 

D>A 

B. 30-40 歲 
A.30 歲以下 
C.41-50 歲 

D.50 歲以上 

0.152 
-0.069 
-0.292 

C. 41-50 歲 
A.30 歲以下 
B.30-40 歲 

D.50 歲以上 

0.222 
0.069 
-0.223 

D. 50 歲以上 
A.30 歲以下 
B.30-40 歲 
C.41-50 歲 

0.445* 
0.292 
0.223 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
 

如表 4.32，30 歲以下的員工在組織承諾構面評價相較於 31-40 歲者

有較低同意的看法，平均差異= 0.152，但未達顯著差異；30 歲以下的員

工在組織承諾構面評價相較於 41-50 歲者有較低同意的看法，平均差異= 

0.222，但未達顯著差異；30 歲以下的員工在組織承諾構面評價相較於 50

歲以上的員工有較低同意的看法，平均差異= 0.445，有顯著差異；31-40

歲的員工在組織承諾構面評價相較於 41-50 歲者有較低同意的看法，平均

差異＝0.069，但未達顯著差異；31-40 歲的員工在組織承諾構面評價相較

於 50 歲以上者有較低同意的看法，平均差異= 0.292，但未達顯著差異；

41-50 歲的員工在組織承諾構面評價相較於 50 歲以上者有較低同意的看
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法，平均差異= 0.223，但未達顯著差異。從上述結果中我們可以觀察到，

年齡高低之程度會影響作答者認同組織承諾構面的評價，50 歲以上員工

相較於 30 歲以下員工能更認同組織承諾構面的評價。 

 

(二)調、離職傾向 

表 4.33 調、離職傾向事後分析多重比較 

F 值 I 變項（年齡） J 變項（年齡） 平均差異 I-J 事後比較 

10.634*** 

A. 30 歲以下 
B.30-40 歲 
C.41-50 歲 

D.50 歲以上 

0.199 
0.373 
0.934* 

A>D 
B>D 
C>D 

B. 30-40 歲 
A.30 歲以下 
C.41-50 歲 

D.50 歲以上 

-0.199 
0.174 
0.734* 

C. 41-50 歲 
A.30 歲以下 
B.30-40 歲 

D.50 歲以上 

-0.373 
-0.174 
0.560* 

D. 50 歲以上 
A.30 歲以下 
B.30-40 歲 
C.41-50 歲 

-0.934* 
-0.734* 
-0.560* 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
 

如表 4.33，30 歲以下的員工在調、離職傾向構面評價相較於 31-40 歲

者有較同意的看法，平均差異= 0.199，但未達顯著差異；30 歲以下的員

工在調、離職傾向構面評價相較於 41-50 歲者有較同意的看法，平均差異

= 0.373，但未達顯著差異；30 歲以下的員工在調、離職傾向構面評價相

較於 50 歲以上的員工有較同意的看法，平均差異= 0.934，有顯著差異；
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31-40 歲的員工在調、離職傾向構面評價相較於 41-50 歲者有較同意的看

法，平均差異＝0.174，但未達顯著差異；31-40 歲的員工在調、離職傾向

構面評價相較於 50 歲以上者有較同意的看法，平均差異= 0.734，有達顯

著差異；41-50 歲的員工在調、離職傾向構面評價相較於 50 歲以上者有

較同意的看法，平均差異= 0.560，有達顯著差異。從上述結果中我們可以

觀察到，年齡高低之程度會影響作答者認同調、離職傾向構面的評價，30

歲以下、31-40 歲及 41-50 歲員工皆比 50 歲以上員工更能認同調、離職

傾向構面的評價。 

 

二、學歷方面 

高中職（含以下）、大學（含專科）及碩士以上，以學歷在主管領導

風格、工作滿意度、組織承諾、調、離職傾向構面中進行單因子變異數分

析，由ANOVA檢定結果可發現學歷在領導風格、工作滿意度、組織承諾

及調、離職傾向構面沒有顯著差異，未達統計差異顯著水準；經過Scheffe

法事後比較結果摘要整理如下（如表4.34）。 
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表 4.34 各構面學歷之單因子變異數分析表 

構面 學歷 個數 平均數 標準差 F 值 P 值 

領
導
風
格 

A. 高中職（含以下） 
B. 大學（含專科） 
C. 碩士以上 

16 
240 
59 

3.625 
3.808 
3.619 

0.566 
0.693 
0.894 

1.886 0.153 

工
作
滿
意
度 

A. 高中職（含以下） 
B. 大學（含專科） 
C. 碩士以上 

16 
240 
59 

3.680 
3.621 
3.480 

0.484 
0.641 
0.828 

1.170 0.312 

組
織
承
諾 

A. 高中職（含以下） 
B. 大學（含專科） 
C. 碩士以上 

16 
240 
59 

3.012 
3.007 
3.027 

0.398 
0.600 
0.743 

0.025 0.976 

調
、
離
職
傾
向 

A. 高中職（含以下） 
B. 大學（含專科） 
C. 碩士以上 

16 
240 
59 

2.750 
2.975 
3.118 

0.846 
0.895 
0.824 

1.258 0.286 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
 

三、工作性質方面 

承攬、派遣、約、聘僱及正式公務員，以工作性質在領導風格、工作

滿意度、組織承諾、調、離職傾向構面中進行單因子變異數分析，由

ANOVA檢定結果可發現工作性質在領導風格及調、離職傾向構面沒有顯

著差異，未達統計差異顯著水準；在工作滿意度及組織承諾構面上則有達

統計差異顯著水準；經過Scheffe法事後比較結果摘要整理如下（如表4.35

～表4.37）。 
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表 4.35 各構面工作性質之單因子變異數分析表 

構面 工作性質 個數 平均數 標準差 F 值 P 值 

領
導
風
格 

A. 承攬、派遣 
B. 約、聘僱 

C. 正式公務員 

108 
125 
82 

3.870 
3.762 
3.625 

0.687 
0.761 
0.727 

2.641 0.073 

工
作
滿
意
度 

A. 承攬、派遣 
B. 約、聘僱 

C. 正式公務員 

108 
125 
82 

3.739 
3.574 
3.448 

0.600 
0.712 
0.677 

4.582* 0.011 

組
織
承
諾 

A. 承攬、派遣 
B. 約、聘僱 

C. 正式公務員 

108 
125 
82 

3.125 
2.918 
3.002 

0.707 
0.600 
0.495 

3.273* 0.039 

調
、
離
職
傾
向 

A. 承攬、派遣 
B. 約、聘僱 

C. 正式公務員 

108 
125 
82 

2.925 
3.028 
3.018 

0.947 
0.806 
0.905 

0.442 0.643 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
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(一)工作滿意度 

表 4.36 工作滿意度事後分析多重比較 

F 值 I 變項 
（工作性質） 

J 變項 
（工作性質） 平均差異 I-J 事後比較 

4.582* 

A.承攬、派遣 B.約、聘僱 
C.正式公務員 

0.165 
0.291* 

A>C B.約、聘僱 A.承攬、派遣 
C.正式公務員 

-0.165 
0.125 

C.正式公務員 A.承攬、派遣 
B.約、聘僱 

-0.291* 
-0.125 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
 

如表 4.36，承攬、派遣的員工在工作滿意度構面評價相較於約、聘僱

者有較同意的看法，平均差異= 0.165，但未有顯著差異；承攬、派遣的員

工在工作滿意度構面評價相較於正式公務員有較同意的看法，平均差異= 

0.291，有達顯著差異；約、聘僱的員工在工作滿意度構面評價相較於正

式公務員的員工有較同意的看法，平均差異= 0.125，但未達顯著差異。從

上述結果中我們可以觀察到，工作性質之不同會影響作答者認同工作滿

意度構面的評價，承攬、派遣員工相較於正式公務員能更認同工作滿意度

構面的評價。 
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(二)組織承諾 

表 4.37 組織承諾事後分析多重比較 

F 值 I 變項 
（工作性質） 

J 變項 
（工作性質） 平均差異 I-J 事後比較 

3.273* 

A.承攬、派遣 B.約、聘僱 
C.正式公務員 

0.206* 
0.122 

A>B B.約、聘僱 A.承攬、派遣 
C.正式公務員 

-0.206* 
-0.084 

C.正式公務員 A.承攬、派遣 
B.約、聘僱 

-0.122 
0.084 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
 

如表 4.37，承攬、派遣的員工在組織承諾構面評價相較於約、聘僱者

有較同意的看法，平均差異= 0.206，有顯著差異；承攬、派遣的員工在組

織承諾構面評價相較於正式公務員有較同意的看法，平均差異= 0.122，

但未達顯著差異；約、聘僱的員工在組織承諾構面評價相較於正式公務員

的員工有較低同意的看法，平均差異= 0.084，但未達顯著差異。從上述結

果中我們可以觀察到，工作性質之不同會影響作答者認同組織承諾構面

的評價，承攬、派遣員工相較於約、聘僱員工能更認同組織承諾構面的評

價。 
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四、工作年資方面 

2 年以下、2-5 年及 5 年以上，以工作年資在領導風格、工作滿意度、

組織承諾、調、離職傾向構面中進行單因子變異數分析，由 ANOVA 檢

定結果可發現工作年資在領導風格、工作滿意度構面沒有顯著差異，未達

統計差異顯著水準；在組織承諾、調、離職傾向構面上則有達統計差異顯

著水準；經過 Scheffe 法事後比較結果摘要整理如下，如表 4.38～表 4.40。 

表 4.38 各構面工作年資之單因子變異數分析表 

構面 工作年資 個數 平均數 標準差 F 值 P 值 

領
導
風
格 

A. 2 年以下 
B. 2-5 年 
C. 5 年以上 

58 
87 
170 

3.803 
3.867 
3.697 

0.903 
0.636 
0.708 

1.654 0.193 

工
作
滿
意
度 

A. 2 年以下 
B. 2-5 年 
C. 5 年以上 

58 
87 
170 

3.611 
3.600 
3.592 

0.842 
0.622 
0.638 

0.016 0.984 

組
織
承
諾 

A. 2 年以下 
B. 2-5 年 
C. 5 年以上 

58 
87 
170 

2.791 
2.902 
3.141 

0.764 
0.608 
0.537 

9.211*** 0.000 

調
、
離
職
傾
向 

A. 2 年以下 
B. 2-5 年 
C. 5 年以上 

58 
87 
170 

3.146 
3.347 
2.754 

0.986 
0.744 
0.838 

15.452*** 0.000 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
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(一)組織承諾 

表 4.39 組織承諾事後分析多重比較 

F 值 I 變項 
（工作年資） 

J 變項 
（工作年資） 平均差異 I-J 事後比較 

9.211*** 

A.2 年以下 B.2-5 年 
C.5 年以上 

-0.110 
-0.350* 

C>A 
C>B B.2-5 年 A.2 年以下 

C. 5 年以上 
0.110 

-0.239* 

C.5 年以上 A.2 年以下 
B.2-5 年 

0.350* 
0.239* 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
 

如表 4.39，年資 2 年以下的員工在組織承諾構面評價相較於年資 2-5

年者有較低同意的看法，平均差異= 0.110，但未達顯著差異；年資 2 年

以下的員工在組織承諾構面評價相較於年資 5 年以上者有較低同意的看

法，平均差異= 0.350，有達顯著差異；年資 2-5 年的員工在組織承諾構面

評價相較於年資 5 年以上的員工有較低同意的看法，平均差異= 0.239，

有達顯著差異。從上述結果中我們可以觀察到，年資之長短會影響作答者

認同組織承諾構面的評價，5 年以上的員工相較於年資 2 年以下及年資 2-

5 年的員工能更認同組織承諾構面的評價。 
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(二)調、離職傾向 

表 4.40 調、離職傾向事後分析多重比較 

F 值 I 變項 
（工作年資） 

J 變項 
（工作年資） 平均差異 I-J 事後比較 

15.452*** 

A.2 年以下 B.2-5 年 
C.5 年以上 

-0.201 
0.392* 

A> C 
B> C B.2-5 年 A.2 年以下 

C.5 年以上 
0.201 
0.593* 

C. 5 年以上 A.2 年以下 
B.2-5 年 

-0.392* 
-0.593* 

註：*表示 P<0.05；**表示 P<0.01；***表示 P<0.001；N 表示無顯著差異。 
資料來源：本研究整理 
 

如表 4.40，年資 2 年以下的員工在調、離職傾向構面評價相較於年

資 2-5 年者有較低同意的看法，平均差異= 0.201，但未達顯著差異；年資

2 年以下的員工在調、離職傾向構面評價相較於年資 5 年以上者有較同意

的看法，平均差異= 0.392，有達顯著差異；年資 2-5 年的員工在調、離職

傾向構面評價相較於年資 5 年以上的員工有較同意的看法，平均差異= 

0.593，有達顯著差異。從上述結果中我們可以觀察到，年資之長短會影

響作答者認同調、離職傾向構面的評價，年資 2 年以下及年資 2-5 年的員

工相較於 5 年以上的員工能更認同組織承諾構面的評價。  
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4.5 相關分析 

相關分析可簡單檢視變數之間的相關性。為了做後續的迴歸分析，在

研究中會先使用相關分析判斷我們使用的變數中有無一定的關聯度，若

具有顯著相關，方可進行迴歸分析，使用相關分析後資料整理如表 4.41。 

表 4.41 各構面相關分析 

構面 領導風格 工作滿意度 組織承諾 調、離職傾向 

領導風格 1    

工作滿意度 0.648*** 1   

組織承諾 0.432*** 0.546*** 1  

調、離職傾向 -0.350*** -0.502*** -0.555*** 1 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001 
資料來源：本研究整理 
 

如表 4.41 所示，領導風格構面與工作滿意度構面之樣本相關係數 r= 

0.648，兩者為高度正相關 P 值<0.001，具有顯著性；領導風格與組織承

諾構面之相關係數 r= 0.432，兩者為高度正相關 P 值<0.001，具有顯著性；

而領導風格與調、離職傾向構面之相關係數 r= -0.350，兩者為高度負相關

P 值<0.001，具有顯著性；工作滿意度與組織承諾構面之相關係數 r= 

0.546，兩者為高度相關 P 值<0.001，具有顯著性；工作滿意度構面與調、

離職傾向構面之相關係數 r= -0.502，兩者為高度負相關 P 值<0.001，具有

顯著性；組織承諾與調、離職傾向構面之相關係數 r= -0.555，兩者為高度
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負相關 P 值<0.001，具有顯著性。 

由以上結果我們可觀察到領導風格認同程度越高，對於工作滿意度、

組織承諾評價認同程度也越高；工作滿意度中評價認同程度越高，組織承

諾認同程度也越高；工作滿意度中評價認同程度越高，員工對於調、離職

傾向構面評價認同程度也越高；調、離職傾向構面中評價認同程度越高，

員工在組織承諾構面評價認同程度也越高。 

 

4.6 迴歸分析 

本研究採用迴歸分析來探討領導風格是否會對工作滿意度、組織承

諾及調、離職傾向產生影響，本節透過簡單迴歸分析與多元迴歸分析欲驗

證本研究變數間是否具顯著的預測力。 

本研究也進一步將工作滿意度及組織承諾設為中介變項，以驗證工

作滿意度及組織承諾是否具有中介效果。依據 Baron & Kenny (1986)中介

變項是否在自變項與依變項之間具有中介效果，必須滿足 3 項條件： 

1.成立要件一：自變項對中介變項有顯著影響效果。 

2.成立要件二：自變項與中介變項對依變項有顯著影響效果。 

3.成立要件三：自變項與中介變會對依變項的關係，會因為中介變項的存

在而減弱，甚至變為不顯著，而中介變項與依變項間的關

係仍然保持顯著。若自變項與依變項間的關係，因為中介

變項的存在而導致不顯著，即屬完全中介效果。若仍達顯

著，則為部分中介效果（轉引自黃姬棻，民 98）。本研究

依循上述原則來檢驗工作滿意度及組織承諾是否具中介

效果。 
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4.6.1 領導風格對工作滿意度、調、離職傾向之影響分析 

得到結果如下（參考表 4.42）：由模型適合度之檢測值(F 值)皆顯著

異於 0，顯示模型一至四皆達適合度。再由迴歸係數亦顯著異於 0，顯示

「領導風格」與「工作滿意度」對於「調、離職傾向」具有顯著的解釋力，

以下分別就簡單迴歸分析及多元迴歸分析結果進行更詳細的陳述如下： 

本研究以模式一至模式三作為「領導風格」與「工作滿意度」對「調、

離職傾向」之個別影響進行簡單迴歸分析。模式一：領導風格對工作滿意

度具有顯著的正向影響，迴歸係數達 0.648，判定係數為 42%，具有高度

的解釋力；模式二：領導風格對調、離職傾向具有顯著的負向影響，迴歸

係數達-0.350，判定係數為 12.2%，亦具有解釋力；模式三：工作滿意度

對調、離職傾向具有顯著的負向影響，迴歸係數達-0.502，判定係數為

25.2%，仍具有高度的解釋力。因此我們可以得知工作滿意度對調、離職

傾向的影響程度比起領導風格為大，解釋力最小者則為領導風格對調、離

職傾向之影響。與本研究認為領導風格與工作滿意度對於調、離職傾向產

生影響的推測相符。 

再以模式四來進行多元迴歸分析，比較各解釋因素對調、離職傾向之

訊息強弱。模式四：領導風格與工作滿意度對調、離職傾向之影響分析中，

相較於模式一，加入「工作滿意度」此變項進行多元迴歸分析，從分析結

果可觀察出模式四之迴歸係數由 0.648 降至-0.041，未達顯著性，判定係

數為 25.3%，表示解釋力減少了 16.7%。 

總結上述內容，經過簡單迴歸分析步驟與多元迴歸分析步驟，領導風

格與工作滿意度對於調、離職傾向具有負向的顯著影響；而領導風格在加

入中介變項工作滿意度後，對調、離職傾向之影響則未達顯著水準，而工

作滿意度與調、離職傾向的關係仍保持顯著的正向關係，此情況表示工作
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滿意度具完全中介效果。換句話說，領導風格完全透過工作滿意度來影響

調、離職傾向。 

表 4.42 領導風格與工作滿意度對調、離職傾向之複迴歸彙整表 

變異來源 

依變項 

工作滿意度 調、離職傾向 調、離職傾向 調、離職傾向 

模式一 模式二 模式三 模式四 

β 值 β 值 β 值 β 值 

自變項     

領導風格 0.648*** -0.350***  -0.041 

工作滿意度 - - -0.502*** -0.475*** 

解釋量     

R2(%) 42.0 12.2 25.2 25.3 

調整後 R2(%) 42.0 12.2 25.2 25.3 

F 值 226.961*** 43.578*** 105.545*** 52.882*** 

假設檢驗結果 成立 成立 成立 成立 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001 
資料來源：本研究整理 
 

4.6.2 領導風格對組織承諾、調、離職傾向之影響分析 

得到結果如下（參考表 4.43）：由模型適合度之檢測值(F 值)皆顯著

異於 0，顯示模型一至四皆達適合度。再由迴歸係數亦顯著異於 0，顯示

「領導風格」與「工作滿意度」對於「調、離職傾向」具有顯著的解釋力，

以下分別就簡單迴歸分析及多元迴歸分析結果進行更詳細的陳述如下： 
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本研究以模式五至模式七作為「領導風格」與「組織承諾」對「調、

離職傾向」之個別影響進行簡單迴歸分析。模式五：領導風格對組織承諾

具有顯著的正向影響，迴歸係數達 0.432，判定係數為 18.7%，具有高度

的解釋力；模式六：領導風格對調、離職傾向具有顯著的負向影響，迴歸

係數達-0.350，判定係數為 12.2%，具有高度的解釋力；模式七：組織承

諾對調、離職傾向具有顯著的負向影響，迴歸係數達-0.555，判定係數為 

30.8%，仍具有高度的解釋力。因此我們可以得知組織承諾對調、離職傾

向的影響程度比起領導風格為大，解釋力最小者則為領導風格對調、離職

傾向之影響。與本研究認為領導風格與組織承諾對於調、離職傾向產生影

響的推測相符。 

再以模式八來進行多元迴歸分析，比較各解釋因素對調、離職傾向之

訊息強弱。模式八：領導風格與組織承諾對調、離職傾向之影響分析中，

相較於模式五，加入「組織承諾」此變項進行多元迴歸分析，從分析結果

可觀察出模式八之迴歸係數由-0.035 減至-0.135，仍具有顯著性，判定係

數為 32.3%，表示解釋力減少了 13.6%。 

總結上述內容，經過簡單迴歸分析步驟與多元迴歸分析步驟，領導風

格與組織承諾對於調、離職傾向具有負向的顯著影響；而領導風格在加入

中介變項組織承諾後，對調、離職傾向之影響則仍達顯著水準，而組織承

諾與調、離職傾向的關係仍保持顯著的負向關係，此情況表示組織承諾具

部分中介效果。換句話說，領導風格部分透過組織承諾來影響調、離職傾

向。 
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表 4.43 領導風格與組織承諾對調、離職傾向之複迴歸彙整表 

變異來源 

依變項 

組織承諾 調、離職傾向 調、離職傾向 調、離職傾向 

模式五 模式六 模式七 模式八 

β 值 β 值 β 值 β 值 

自變項     

領導風格 0.432*** -0.035*** - -0.135** 

組織承諾 - - -0.555*** -0.497*** 

解釋量     

R2(%) 18.7 12.2 30.8 32.3 

調整後 R2(%) 18.7 12.2 30.8 32.3 

F 值 72.000*** 43.578*** 139.571*** 74.471*** 

假設檢驗結果 成立 成立 成立 成立 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001 
資料來源：本研究整理 
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第五章 結論與建議 

本章將依據前偕章節綜合與歸納之研究結果及發現，將結論予以說

明並提出研究建議，以做為各級公務機構業務主管、人事人員與擁有立法

權之立法委員等，在面對我國公務人力資源改革方向之參考，做為提升政

府效能與人事制度穩定的重要參考依據，並提出後續研究建議，以供未來

研究者繼續研究之方向及思考之議題。 

 

5.1 研究分析結果 

本研究以勞動部勞動力發展署雲嘉南分署各科室員工為例，探討領

導風格、工作滿意度及組織承諾與調、離職傾向之間的關係，並依據研究

架構發展出七個研究假設，透過問卷調查法蒐集樣本資料，並以統計分析

方法加以驗證。依據樣本資料統計分析結果，本研究之研究假設與分析結

果彙整如表 5.1 所示。 

表 5.1 本研究假設分析結果彙整表 

研究假設 分析結果 

假設 H1 領導風格對工作滿意度具有顯著影響 成立 

假設 H2 領導風格對組織承諾具有顯著影響 成立 

假設 H3 工作滿意度對調、離職傾向具有顯著影響 成立 

假設 H4 組織承諾對調、離職傾向具有顯著影響 成立 

假設 H5 領導風格對調、離職傾向具有顯著影響 成立 

假設 H6 工作滿意度中介領導風格與調、離職傾向 成立 

假設 H7 組織承諾中介領導風格與調、離職傾向 成立 

資料來源：本研究整理 
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5.1.1 各構面之差異情形 

一、性別方面 

（一）根據分析結果可觀察到，不同性別受「領導風格」影響調、離職傾

向上無顯著差異。 

（二）根據分析結果可觀察到，不同性別受「工作滿意度」影響自我認知

調、離職傾向上無顯著差異。 

（三）根據分析結果可觀察到，不同性別在「組織承諾」影響自我認知調、

離職傾向上無顯著差異。 

（四）根據分析結果可觀察到，不同性別受「調、離職傾向」表現程度上

有顯著差異，且男性較女性顯著。 

二、婚姻狀況方面 

（一）根據分析結果可觀察到，不同婚姻狀況受「領導風格」影響調、離

職傾向上無顯著差異。 

（二）根據分析結果可觀察到，不同婚姻狀況受「工作滿意度」影響調、

離職傾向上無顯著差異。 

（三）根據分析結果可觀察到，不同婚姻狀況受「組織承諾」影響調、離

職傾向上有顯著差異，且已婚較未婚顯著。 

（四）根據分析結果可觀察到，不同婚姻狀況受「調、離職傾向」表現程

度上有顯著差異，且未婚較已婚顯著。 

三、年齡方面 

（一）根據分析結果可觀察到，年齡在「領導風格」影響調、離職傾向上

無顯著差異。 

（二）根據分析結果可觀察到，年齡在「工作滿意度」影響調、離職傾向

上無顯著差異。 
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（三）根據分析結果可觀察到，年齡在「組織承諾」影響調、離職傾向上

有顯著差異，50 歲以上員工相較於 30 歲以下員工能更認同組織承

諾構面的評價。 

（四）根據分析結果可觀察到，年齡在「調、離職傾向」表現程度上有顯

著差異，30 歲以下、31-40 歲及 41-50 歲員工皆比 50 歲以上員工

更能認同調、離職傾向構面的評價。 

四、學歷方面 

（一）根據分析結果可觀察到，學歷在「領導風格」影響調、離職傾向上

無顯著差異。 

（二）根據分析結果可觀察到，學歷在「工作滿意度」影響調、離職傾向

上無顯著差異。 

（三）根據分析結果可觀察到，學歷在「組織承諾」影響調、離職傾向上

無顯著差異。 

（四）根據分析結果可觀察到，學歷在「調、離職傾向」表現程度上無顯

著差異。 

五、工作性質方面 

（一）根據分析結果可觀察到，工作性質在「領導風格」影響調、離職傾

向上無顯著差異。 

（二）根據分析結果可觀察到，工作性質在「工作滿意度」影響調、離職

傾向上有顯著差異。尤以承攬、派遣高於正式公務員，其餘變項間

兩兩差異情況不顯著。 

（三）根據分析結果可觀察到，工作性質在「組織承諾」影響調、離職傾

向上有顯著差異。尤以承攬、派遣高於約、聘僱，其餘變項間兩兩

差異情況不顯著。 
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（四）根據分析結果可觀察到，工作性質在「調、離職傾向」表現程度上

無顯著差異。 

六、工作年資方面 

（一）根據分析結果可觀察到，工作年資在「領導風格」影響調、離職傾

向上無顯著差異。 

（二）根據分析結果可觀察到，工作年資在「工作滿意度」影響調、離職

傾向上無顯著差異。 

（三）根據分析結果可觀察到，工作年資在「組織承諾」影響調、離職傾

向上有顯著差異。尤以年資 5 年以上高於 2 年以下及 2-5 年。 

（四）根據分析結果可觀察到，工作年資在「調、離職傾向」表現程度上

有顯著差異。尤以年資 2-5 年高於 2 年以下及 5 年以上。 

綜上所述，不同性別、不同婚姻狀況、不同年齡、不同學歷、不同工

作性質與不同工作年資之員工在「領導風格」構面表現程度上均無顯著差

異。不同性別、不同婚姻狀況、不同年齡、不同學歷與不同工作年資之員

工在「工作滿意度」構面表現程度上均無顯著差異。但不同婚姻狀況、不

同年齡、不同工作性質與不同工作年資之員工在「組織承諾」構面表現程

度上均產生差異。不同性別、不同婚姻狀況、不同年齡、不同學歷、不同

工作性質與不同工作年資之員工在「領導風格」構面表現程度上均無顯著

差異。不同性別、不同婚姻狀況、不同年齡、不同工作性質與不同工作年

資之員工在「調、離職傾向」構面表現程度上亦產生差異。 
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5.1.2 各構面之相關情形 

一、領導風格和工作滿意度構面兩者為高度正相關且達到顯著性。 

二、領導風格和組織承諾構面兩者為高度正相關且達到顯著性。 

三、領導風格和調、離職傾向構面兩者為高度負相關且達到顯著性。 

四、工作滿意度與組織承諾構面兩者為高度正相關且達到顯著性。 

五、工作滿意度與構面兩者為高度負相關且達到顯著性。 

六、組織承諾與調、離職傾向構面兩者為高度負相關且達到顯著性。 

 
5.1.3 各構面之解釋力 

一、領導風格對工作滿意度具有顯著的正向影響。 

二、領導風格對組織承諾具有顯著的正向影響。 

三、領導風格對調、離職傾向具有顯著的負向影響。 

四、工作滿意度對組織承諾具有顯著的正向影響。 

五、工作滿意度對調、離職傾向具有顯著的負向影響。 

六、組織承諾對調、離職傾向具有顯著的負向影響。 

領導風格對工作滿意度的影響之解釋力為最強，其次為工作滿意度

對組織承諾的影響之解釋力，相較於前兩個自變數，領導風格對調、離職

傾向的影響為解釋力最弱。 

歸納以上資料，我們可以觀察到： 

（一）領導風格、工作滿意度及組織承諾將顯著影響員工之調、離職傾向。 

（二）領導風格此構面對員工調、離職傾向之影響的解釋力為最強，其次

為工作滿意度對於員工調、離職傾向的影響，相較於前面的自變數，

組織承諾對於員工的影響之解釋力為最弱。 

（三）當納入變項之交互影響，所有構面間的相關性皆達高度顯著，意謂

領導風格、工作滿意度及組織承諾認同程度愈高，員工調、離職傾
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向的認同程度亦愈高。 

（四）在差異性分析上，可觀察到領導風格認同程度越高，對於工作滿意

度、組織承諾評價認同程度也越高；工作滿意度中評價認同程度越

高，組織承諾認同程度也越高；工作滿意度中評價認同程度越高，

員工對於調、離職傾向構面評價認同程度也越高；調、離職傾向構

面中評價認同程度越高，員工在組織承諾構面評價認同程度也越

高。 

根據以上分析結果，領導風格、工作滿意度及組織承諾對調、離職傾

向都具有顯著負向之影響。 

 

5.2 管理意涵 

本文研究主旨在探討領導風格與工作滿意度及組織承諾對於機關內

員工的調、離職傾向是否產生影響之重要議題。過去對於領導風格、工作

滿意度、組織承諾與離職傾向等主觀意識已有相當多研究，成果也十分豐

碩。整體來說，本研究結果算是有效地解釋了員工工作滿意度及組織承諾

愈高，則其調、離職傾向就會隨之愈低，彼此間呈現出負向之關係，同時

也證實領導風格可透過工作滿意度、組織承諾之中介途徑，對於調、離職

傾向是可以產生很重大的影響。 

人是組織最重要的資源，如何妥善運用人力資源，乃是政府提升效能

及改善服務品質的關鍵因素。公部門近年來面對新新人類員工的工作觀，

領導者的領導風格需更注重如何提升員工工作滿意度，並且創造一個能

讓員工對組織產生強烈認同與歸屬感的工作團隊，減少人員流動率，達到

人員穩定之目的。為此，如何提升公務人員尊嚴，強化形象宣傳、提供適

才適所工作環境、強化人才培訓，激發其潛能並正視年金改革後公務機關
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人員老化、年輕公務員離率高等趨勢，是當前公部門領導者需積極面對，

且應儘速研擬相關因應對策，以塑造更優質更有績效的行政團隊，進而提

高國家競爭力。 

 

5.3 研究限制與後續研究建議 

5.3.1 研究限制 

本研究之限制分別敘述如下：首先，在樣本分析上，本研究受限於時

間、資源及其服務場域的限制，採取便利取樣法，故研究樣本的來源僅以

機關組織內既有人脈網絡為範圍，為此，後續研究者未來可將研究對象擴

及其他公務機關，進行更大規模的抽樣研究。 

第二，本研究為考量整體研究之廣度希望達到最大之外部效果，因此

並未區分有無生養子女差距面向進行研究，然而，有無生養子女差距之間

可能存在著差異，因而在領導風格、工作滿意度、組織承諾和調、離職傾

向等構面的認知程度，也可能因此差異而有所不同。故建議未來後續研究

者可將有無生養子女差距加入變項中進行推論與研究。 

第三，本研究之問卷，根據研究目的與變項之操作型定義，儘管量表

通過信效度考驗，但不同工作內容、不同主管、不同單位氣氛或文化背景

差異，也會使樣本群對題項的敘述產生不同的反應。 

第四，本研究採橫斷面之研究，故所收集之資料，可能也會受到作答

者當下之情緒或生理狀態影響，因此，僅能了解各題項在當下對樣本的影

響情形，故本研究建議，後續研究者可嘗試採用縱斷面之研究法以了解各

變項之變化趨勢，藉此深入觀察及確認變項間之因果關係。 

雖然本研究所建構之因果模式解釋力已不低，不過在公務機關組織

內員工的工作滿意度、組織承諾與調、離職意圖具有其特殊性，還不能完
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全藉由所納入控制的中介變項來加以解釋，顯示可能還有其他沒有納入

分析的重要影響變項，這都值得後續研究者擴大或修正整個因果模式後，

再做更深入之探討研究，以求得更深層的理解。 

 

5.3.2 後續研究建議 

研究結果顯示，領導風格能透過工作滿意度及組織承諾影響員工離

職傾向的高低。因此，建議主管應隨時留意員工的工作滿意度，並增加員

工對於組織承諾的向心力。如何有效地激勵員工，幫助他們面對挑戰，了

解並滿足他們的需求，及時給予獎勵，是領導者的一項重要任務。除了培

訓員工的專業能力外，員工的生理層面也必須得到滿足，組織應給予員工

歸屬感和安全感。而身為領導者應更加開放，接受多方的意見，尊重組織

成員之間的承諾。保持領導與下屬之間穩定和良好的關係，將有助於提高

組織的競爭力。 

然而，一個成員穩定的組織，人員流動率少，對企業或組織真的是有

利嗎？員工流動率大，可能存在勞資關係不佳或公司經營有問題；而流動

率小，則又不利於企業的新陳代謝。因此，領導者該如何評估流動率對組

織的影響？這些都是值得後續研究探討的議題。  
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附錄一 問卷 
 

領導風格、工作滿意度、組織承諾與離職傾向之研究問卷 

敬愛的先進，您好： 

這是一份學術性的研究問卷，本問卷目的為瞭解政府機關員工對於主管領導風

格、工作滿意度、組織承諾與離職傾向之相關看法。問卷採匿名的方式，而且您

在問卷中所提供的資訊，僅作為學術研究之用，敬請安心填寫。您的意見對我們

非常重要，衷心期盼您依自己的實際感受填答。本問卷共 32 題，填答時間約 6 

分鐘，非常感謝您在百忙之中填答本問卷，使得本研究能夠順利進行。 

敬祝 平安快樂，萬事如意！ 

 

南華大學 企業管理學系管理科學碩士專班 

指導教授 袁淑芳博士 

研究生 劉春勇敬啟 

中華民國 110 年 4 月 
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【第 1部分 領導風格調查量表】 
本量表用以測量主管領導風格影響員工離職傾向的明確具體化程度 

 

題號 題 目 

非
常
同
意 

同
意 

沒
意
見 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

1 
當我達到組織的目標時，我的主管會給予適

當的獎勵 
□ □ □ □ □ 

2 我的主管喜歡用和平的方式來解決問題 □ □ □ □ □ 

3 我的主管會關心與支持我 □ □ □ □ □ 

4 我的主管能與員工同甘共苦 □ □ □ □ □ 

5 我的主管能讓我瞭解部門的發展願景 □ □ □ □ □ 

6 我的主管思想開明，有強烈的創新意識 □ □ □ □ □ 

7 我的主管能耐心地教導我，為我答疑解惑 □ □ □ □ □ 
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【第 2部分 工作滿意度調查量表】 
本量表用以測量工作滿意度影響員工離職傾向的明確具體化程度。 

 

題號 題 目 

非
常
同
意 

同
意 

沒
意
見 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

8 我對於在工作中能自由判斷，感到 □ □ □ □ □ 

9 
我對於工作中有機會充分發揮自己才能，感

到 
□ □ □ □ □ 

10 我對於目前工作上的穩定性，感到 □ □ □ □ □ 

11 
我對於工作中有機會可以為別人做事情，感

到 
□ □ □ □ □ 

12 我對於可以在工作中得到成就感，感到 □ □ □ □ □ 

13 我對於我的收入與工作量，感到 □ □ □ □ □ 

14 我對於職位有晉升的機會，感到 □ □ □ □ □ 

15 
我對於在工作表現出色時，所獲得的獎勵，

感到 
□ □ □ □ □ 

16 我對於工作條件，感到 □ □ □ □ □ 

 



 

120 

【第 3部分 組織承諾調查量表】 
本量表用以測量組織承諾影響員工離職傾向的明確具體化程度。 

 

題號 題 目 

非
常
同
意 

同
意 

沒
意
見 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

17 我很樂意把目前這份工作當作終身職 □ □ □ □ □ 

18 我很樂意跟機關以外的人談論我的機關 □ □ □ □ □ 

19 
我在機關裡有一種「身為這大家庭一份子」的感

覺 
□ □ □ □ □ 

20 我在這個機關有強烈的歸屬感 □ □ □ □ □ 

21 我會害怕尚未找到新工作前辭職 □ □ □ □ □ 

22 
現在要我離開這個機關是很困難的，即使是我自

願離職 
□ □ □ □ □ 

23 
如果我決定離開現有機關，我的生活秩序會因此

而變得一團糟 
□ □ □ □ □ 

24 現在離開我所服務之單位的代價會很大 □ □ □ □ □ 

25 我認為一個人必須永遠任職於同一個機關 □ □ □ □ □ 

26 我認為跳槽是不道德的 □ □ □ □ □ 

27 
讓我繼續留在本單位的主因之一是，我相信忠心

是很重要的，此外也是精神上的道德責任感 
□ □ □ □ □ 

28 我覺得想成為辦公室的一員是明智的 □ □ □ □ □ 
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【第 4部分 離職傾向調查量表】 
本量表用以測量影響員工離職傾向的明確具體化程度。 

 

題號 題 目 

非
常
同
意 

同
意 

沒
意
見 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

29 我寧願再找一份比現在工作更理想的工作 □ □ □ □ □ 

30 
從我開始在這裡工作後，我一直在認真思考更換

機關的問題 
□ □ □ □ □ 

31 我不會把這份工作當成長久的 □ □ □ □ □ 

32 我真企圖明年再找一份工作 □ □ □ □ □ 

 

【第 5部分 個人基本資料】 

 

1. 性別 (必填) 

□ 男 □ 女 

 

2. 婚姻狀況(必填) 

□ 已婚 □ 未婚 

 

3. 請問您的年齡？ (必填)  

□ 30歲以下 □ 31-40歲 □ 41-50歲 □ 50歲以上 

 

4. 請問您的教育程度？ (必填)  

□ 高中職(含以下) □ 大學(含專科) □ 碩士以上 

 

5 請問您的工作性質？ (必填) 

□ 派遣、承攬 □ 約、聘僱 □ 正式公務人員 

 

6. 請問您的服務年資？ (必填) 

□ 2年以下 □ 2-5年 □ 5-10年(含以上) 

 

本問卷到此結束，感謝您配合填答! 


